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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 15 listopada 2023 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Jolanta Franczak (przewodniczacy)
SSN Zbigniew Korzeniowski
SSN Dawid Migsik (sprawozdawca)

w sprawie z powoddztwa S. Sp. z0.0. w S.

przeciwko P. P.

o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 15 listopada 2023 r.,

skargi kasacyjnej pozwanego od wyroku Sgdu Okregowego w W.

z dnia 15 grudnia 2021 r., sygn. akt XIV Pa 130/21,

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w W. do ponownego rozpoznania oraz

rozstrzygniecia o kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy [...] w W. wyrokiem z 26 kwietnia 2021 r., VII P 648/18 z
powddztwa ,S.” spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig z siedzibg w S. (powddka,
strona powodowa) przeciwko P. P. o odszkodowanie (pozwany) zasgdzit na rzecz

strony powodowej kwote 47.400,00 zt wraz z odsetkami ustawowymi za opéznienie
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od dnia 19 lipca 2018 r. do dnia zapfaty tytutem odszkodowania za niezgodne z
prawem rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika oraz
oddalit powddztwo w pozostatym zakresie.

Sad Rejonowy ustalit, ze pozwany byt zatrudniony u powédki od dnia 20 lutego
2003 r. do 12 kwietnia 2018 r. Od dnia 1 lipca 2006 r. zajmowat stanowisko
Regionalnego Przedstawiciela Handlowego ds. Hurtu w systemie zadaniowego
czasu pracy w Rejonie S. Z dniem 1 czerwca 2013 r. pozwany objgt stanowisko
managera ds. klientow sieciowych z wynagrodzeniem zasadniczym w wysokosci
11.000 zt (od 1 kwietnia 2015 r. - 14.050 zt). Stanowisko to wigzato sie z
przeniesieniem do biura spotki w W. Na wynagrodzenie pozwanego sktadato sie
wynagrodzenie zasadnicze wynikajgce z umowy o prace oraz premia uznaniowa. Do
zakresu odpowiedzialnosci pozwanego na stanowisku managera ds. klientow
sieciowych nalezato m.in.: realizacja wolumenowych planéw sprzedazy produktéw
spétki u klientéw podlegtych, petna biznesowa wiedza o kliencie podleglym
umozliwiajgca realizacje celdw spotki, poszukiwanie nowych potencjalnych
partnerow biznesowych oraz regularne bezposrednie kontakty z istniejgcymi
klientami sieciowymi. Pozwany zajmowat sie sieciami w kanale sklepowym.
Obstugiwat klientow i pozyskiwat nowych. Takie same stanowisko co pozwany z
tozsamym zakresem obowigzkow i zadaniowym systemem czasu pracy zajmowali:
E. S., P. P,, K. S. Wszyscy managerowie ds. klientéw sieciowych odpowiadali za
zarzadzanie przypisanymi im klientami sieciowymi, bezposrednig wspétprace z nimi
i realizacje celéw sprzedazowych. Kazdy z managerow mogt planowaé prace jak
chciat. Wyznaczano im roczne cele sprzedazowe. Pracownicy powddki zatrudnieni
w biurze w W. nie mogli pracowa¢ w systemie home office, poza K. S., ktora
Swiadczyta prace z S., gdyz wykonywata obowigzki w terenie.

Managerowie sprzedazy ds. klientow sieciowych byli rozliczani w trybie
kwartalnym. Jezeli pracownik nie wykonat swoich zadan w danym dniu, mogt to
zrobi¢ dnia nastepnego. Pozwany nie pracowat w statych godzinach, sam ustalat
sobie kalendarz, mogt wychodzi¢ z pracy wczesniej, jak i przyj$¢ do niej pozniej, miat
czteromiesieczny okres rozliczeniowy. W ciggu dnia pracy opuszczat miejsce pracy
celem zatatwienia spraw prywatnych, o czym informowat przetozonego. Pozwany,

gdy pracowat dtuzej, nastepnego dnia przychodzit pdzniej, o czym réwniez
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informowat przetozonego, wysytajgc wiadomos¢ sms, ze przyjdzie jak sie wyspi.
Pracodawca na to sie godzit (np. w dniu 17 lutego 2017 r. pozwany napisat
wiadomos¢ do przetozonego, ze pracowat ponad standard, wobec tego prace
rozpocznie o 11:00 i zakohczy o 15:30. Pdzniej napisat przetozonemu, ze jednak
prace skonczy przed 17:00. Przetozony na to odpisat mu: ,your choice”).

Sad Rejonowy ustalit, Zze wszyscy pracownicy zatrudnieni w powodowej
spotce na stanowisku menadzera ds. klientdw sieciowych mieli zadaniowy czas pracy.
Pracodawca nie zlecat pozwanemu pracy w godzinach nadliczbowych. Pracownicy,
przychodzgc do pracy i wychodzgac z niej, odbijali na czytniku karty elektroniczne.
Stuzyly one do monitorowania obecnosci w pracy. Pracownicy, wychodzgc z biura w
trakcie dnia np. na lunch, nie odbijali karty. Natomiast pracownicy zatrudnieni w
zadaniowym czasie pracy potwierdzali obecnos¢ wejsciem do biura, ale nie mieli
obowigzku ,odklikiwania sie” przy wyjsciu. Byty tworzone rejestry z tego systemu,
ktore potwierdzaty obecnos¢ pracownika w pracy. Istniata mozliwos¢ wejscia do biura,
jak i wyjscia z biura bez odbicia karty, a takze opuszczenie biura tylnym wejsciem
bez odbijania karty. Zlikwidowane zostaty papierowe listy obecnosci. W systemie
SAP rejestrowane byty nieobecnosci pracownika. Zgodnie z Regulaminem Pracy
obowigzujgcym w S. spoéfce z ograniczong odpowiedzialnoscig z siedzibg w S.,
pozwanego obowigzywat czas pracy 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w
przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w czteromiesiecznym okresie
rozliczeniowym (§ 12). W spoétce mogta by¢ wykonywana praca poza czasem pracy
okreslonym w regulaminie na pisemne polecenie lub za pisemng zgodag
przetozonego. Ponadto regulamin zobowigzywat pracownikdw do powiadomienia
pracodawcy o przypadkach wykonywania przez innych pracownikOw pracy poza
normalnym wymiarem czasu pracy z naruszeniem regulaminu (§ 19). Regulamin
zobowigzywat pracodawce do prowadzenia i archiwizowania ewidencji czasu pracy
oraz udostepniania jej pracownikowi, na jego zgdanie do wgladu, w obecnosci osoby
prowadzgcej ewidencje (§ 11 ust. 3). Zgodnie z Regulaminem wynagradzania
obowigzujgcym w powodowej spétce, pracownikom wykonujgcym prace w godzinach
nadliczbowych przystugiwat dodatek pieniezny w wysokosci okreslonej przepisami
prawa pracy, o ile nie udzielono pracownikowi czasu wolnego (§ 7). Decyzja

pracodawcy o przyznaniu nagrody lub premii miata charakter uznaniowy (§ 10).
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Sad pierwszej instancji ustalit, ze zdarzato sie, iz pozwany zostawat w pracy
po godzinie 16, gdy pracownicy z niej wychodzili. Pracownica dziatu HR widziata
pozwanego w biurze poza godzinami pracy biura i rozmawiata z nim, ze po godzinie
16 powinien opusci¢ biuro. Kupiec R. C., z ktérym wspotpracowat pozwany,
kontaktowat sie z nim poza godzinami pracy przyjetymi u powodowej spoétki. Kupiec
C. kontaktowat sie z pozwanym w godzinach 8-18, poniewaz byty to godziny pracy
centrali C..

Z dniem 1 lipca 2012 r. pracodawca wprowadzit obowigzek rejestracji czasu
pracy wszystkich pracownikéw zatrudnionych w biurze S. w W. Zobowigzano
pracownikow do rejestrowania przy uzyciu karty kazdorazowego wejscia i wyjscia na
teren biura. Zgodnie z procedurg korzystania z rejestracji czasu pracy w spotce -
,Zasady okreslone w niniejszej procedurze obowigzujg wszystkich pracownikow na
terenie P. K. w S. i biurze spotki w W. z wytgczeniem cztonkow zarzadu i pracownikow
zatrudnionych w systemie pracy zadaniowym?”.

W dalszej kolejnosci Sad pierwszej instancji ustalit, ze kazdy menager
sprzedazy ds. klientdw sieciowych miat przypisanych klientow do obstugi. Przetozony
pozwanego decydowat o przydziale klientow. Przetozony prosit menadzeréw o
ewentualne korekty w przypisywaniu klientow. Pozwany zgtaszat przetozonemu w
listopadzie 2016 r., ze obstuguje wiecej klientdw niz inni. W wiadomosci do
przetozonego wskazat, ze ,E. = niby jeden klient, a faktycznie 11=E. S./EC C. & C.
/[E.D./D.C./A./F./D./E./C./A.naK. [E. /E. G. Zaproponowat oddanie klienta E.
w zamian za otrzymanie T. Pozwany w 2017 r. obstugiwat 24% klientow tacznie
obstugiwanych przez wszystkich menedzeréw to jest N., L., K., E., C. Pozostali
menagerowie ds. klientow sieciowych obstugiwali nastepujgce podmioty: P. P. — B.,
M., S.,iA;K.S.-T.,S.,D.,,W.,S,,Z.iE. ,E.S.—P, M, T.,L,P.iP.W 2018 r. E.
S. przejeta klienta P. P. — A., a K. S. przestata obstugiwa¢ sie¢ E. Na sieci C., E. i L.
sktadali sie kupcy wewnetrzni tzw. ,business unit”. Z kolei E. posiadato 12 podmiotow,
a L. 47 podmiotow, natomiast B. i M. miaty wielocztonowg strukture, a ponadto B.
byta waznym klientem, wiekszym od E.

W dniu 29 marca 2017 r. przetozony wystat menagerom wiadomosc¢ z
programem premiowym, zgodnie z ktorym pracownik za pozyskanie nowego klienta

(sie¢ do wyboru) miat otrzymac¢ premie w wysokosci 2.500 zt. Od 2018 r. dzieki
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pozwanemu powodowa spotka rozpoczeta wspotprace z L. Pozwany nie otrzymat
premii za sprowadzenie nowego klienta.

W dniu 2 lutego 2018 r. pozwany odbyt spotkanie z przetozonym na temat
godzin pracy. W wyniku rozmowy pozwany zobowigzat sie, ze bedzie pracowat w
godzinach pracy biura od 8:00/9:00 do 16:00/17:00. W dniu 5 lutego 2018 r. pozwany
poprosit mailowo pracownika dziatu HR o przedstawienie miesiecznych raportéw
czasu pracy od poczagtku jego zatrudnienia w spotce tj. od czerwca 2013 r. W
odpowiedzi z 7 lutego 2018 r. pracownica dziatu HR wyjasnita, ze czas pracy jest
archiwizowany 3 lata wstecz i wyciggniecie raportow jest bardzo czasochtonne.
Wobec powyzszego pozwany poprosit o raport obejmujgcy trzy lata wstecz, to jest
od stycznia 2015 r. do stycznia 2018 r. Pozwany otrzymat wnioskowany raport za
2017 r. W dniu 23 lutego 2018 r. poprosit o raporty za 2016 r. i 2015 r. Raportéw tych
nie otrzymat. Pracownica dziatu HR zalecita, by o takie dane zwrécit sie do swojego
bezposredniego przetozonego, czego pozwany nie uczynit. Od 5 lutego 2018 r.
pozwany wysytat pracodawcy maile, w ktérych przesytat zadania do akceptacji na
dany tydzieh pracy, mieszczgce sie w tygodniowym czasie pracy pozwanego, a
nastepnie po zakonczeniu tygodnia informowat przetozonego, ze pracowat w czasie
nadliczbowym. W wiadomos$ciach zadawat pytanie: ,Jak mozemy ten czas rozliczy¢”.
Zwracat uwage, ze nie miesci sie we wskazanych wczesniej przez siebie godzinach
pracy. Pozwany nigdy nie ztozyt wniosku o prace w godzinach nadliczbowych.

W dniu 12 kwietnia 2018 r. pozwany ztozyt oSwiadczenie o rozwigzaniu umowy
o prace w trybie art. 55 § 1! k.p. W tresci oswiadczenia wskazat, ze przyczyne
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia stanowito ciezkie naruszenie przez
pracodawce w stosunku do niego podstawowych obowigzkéw w zakresie:
1) réwnego traktowania pracownikow, co miato polega¢ na uniemozliwieniu mu
Swiadczenia pracy w ramach w ramach tzw. home office; 2) powierzenia wigkszej
ilosci obowigzkdéw niz innym pracownikom zajmujgcym analogiczne stanowiska; 3)
przestrzegania przepisOw o czasie pracy przez powierzenie ogromnej ilosci zadan,
ktérych zrealizowanie nie byto mozliwe w ramach obowigzujgcych go norm czasu
pracy, co spowodowato konieczno$¢ permanentnego $wiadczenia pracy w
godzinach nadliczbowych, przekraczajgcych dopuszczalne limity przewidziane w

Kodeksie pracy oraz przestrzegania przepisdw o czasie pracy przez wielokrotne
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niezapewnienie  11-godzinnego nieprzerwanego odpoczynku na  skutek
wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, a takze 4) niewyptacenia
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych i nieudostepnienia do wgladu
dokumentacji pracowniczej.

Pismem z 20 kwietnia 2018 r. strona powodowa poinformowata pozwanego,
ze przyjeta do wiadomosci ztozone przez niego oswiadczenie, jednak wskazata, ze
nie wyptaci mu odszkodowania, nie podzielajgc zasadnosci rozwigzania umowy o
prace w trybie art. 55 § 11 k.p. Pismem z dnia 30 sierpnia 2018 r. pozwany zawezwat
spoétke do proby ugodowej - zaptaty wynagrodzenia za prace oraz dodatku za prace
w godzinach nadliczbowych.

Sad pierwszej instancji ustalit rowniez, ze w okresie zatrudnienia pozwany
otrzymat premie w nastepujacych wysokosciach: w 2015 r. - 13.844 zt; w 2016 r. -
42.186 zt; w 2017 r. - 84.840 zt; w 2018 r. - 68.165 zt. Miesieczne wynagrodzenie za
marzec 2018 r. dla pracownikdéw zajmujgcych analogiczne stanowiska jak pozwany
wynosito: T. D. - 8.000 zt; P. P. - 17.442 zt; K. S. - 9.400 zt; E. S. - 12.390 zt. Z kolei
miesieczne wynagrodzenie pozwanego w ostatnim okresie zatrudnienia u powoddki
wynosito 15.800 zt brutto.

Uwzgledniajgc powoddztwo, Sad Rejonowy wyjasnit, ze zgodnie z art. 611 k.p.
W razie nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez
wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 11k.p., pracodawcy przystuguje roszczenie o
odszkodowanie. Przestankg przewidzianego odszkodowania jest wylgcznie
nieuzasadnione rozwigzanie przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracodawcy, nie uprawnia zas do odszkodowania naruszenie przez
pracownika wymagan formalnych okreslonych w art. 55 § 2 k.p., w szczegdlnosci zas
przekroczenie miesiecznego terminu (wyrok Sgdu Najwyzszego z 18 marca 2015 r.,
| PK 197/14, LEX nr 1678953). Sad Rejonowy wyjasnit réwniez, ze ,ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw” to bezprawne (sprzeczne z obowigzujgcymi
przepisami bgdz zasadami wspotzycia spotecznego) dziatania lub zaniechania
pracodawcy z winy umys$inej lub razgcego niedbalstwa, polegajgce na niedopetnieniu
podstawowych obowigzkdw objetych trescig stosunku pracy i niosgce zagrozenia dla
istotnych intereséw pracownika (por. wyrok z 10 maja 2012 r., Il PK 220/ 11, LEX nr
1211159; z 4 kwietnia 2000 r., | PKN 516/99, LEX nr 41595). Gdy pracownik
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rozwigzuje umowe bez wypowiedzenia z powodu dopuszczenia sie przez
pracodawce ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec niego, a
pracodawca nie zgadzajgc sie z takim rozwigzaniem umowy o prace, wystepuje do
sgdu z roszczeniem o odszkodowanie, to ciezar dowodu wykazania zasadnosci
rozwigzania umowy spoczywa na pracowniku (tzw. odwrécony ciezar dowodzenia).
To pracownik jest obowigzany udowodnic, ze pracodawca w ciezki sposob naruszyt
jeden ze spoczywajgcych na nim obowigzkéw wzgledem pracownika.

Kierujgc sie powyzszymi zapatrywaniami prawnymi, Sgd Rejonowy podkresilit,
ze pozwany przede wszystkim nie dochowat miesiecznego terminu wyznaczonego
przez ustawodawce na ztozenie powodowej spotce oswiadczenia w przedmiocie
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Pozwany w zaden sposéb nie
wykazat, ze wiedze o naruszeniach zarzucanych powddce powzigt w ciggu miesigca
od dnia 12 kwietnia 2018 r. ani ze w ciggu ostatniego miesigca jego zatrudnienia
doszto do naruszenia przez pracodawce w sposob ciezki podstawowych obowigzkow
pracowniczych. Zdaniem Sgdu Rejonowego, wiedze co do braku zgody na
wykonywanie czynnosci w systemie home office pozwany powzigt juz w czerwcu
2013 r., na co zwrocit uwage w treSci swojego oswiadczenia. Wiedze co do
posiadania, w ocenie pozwanego, wiekszej ilosci klientéw niz pozostali pracownicy,
pozwany powzigt w czasie wykonywania swoich obowigzkéw w biurze w W. w latach
2016 - 2018. Nadmierne obcigzenie i przydzielenie mu klientdw nie nastgpito w ciggu
miesigca od dnia ztozenia oswiadczenia z daty 12 kwietnia 2018 r. Pozwany nie
wykazat takze, kiedy powzigt wiedze, Zze powddka nie zamierza wyptacac
pracownikom premii za 2017 r.

W dalszej kolejnosci Sgd Rejonowy uznat, ze z materiatlu dowodowego wynika,
iz pozwany nie miat podstaw do rozwigzania umowy o prace w trybie art. 55 § 11 k.p.
Odnoszgc sie do pierwszej przyczyny wskazanej w o$dwiadczeniu, czyli naruszenia
obowigzku réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 k.p. w zw. z art. 1832 k.p.),
Sad pierwszej instancji wyjasnit, ze pozwany na skutek awansu zostat przeniesiony
do W. Podpisujgc aneks do umowy o prace, zgodzit sie na zmiane miejsca pracy.
Pracujgc w rejonie [...], zarabiat 11.000 zt, a wykonujgc prace w W. jego ostatnie
miesieczne wynagrodzenie znacznie wzrosto i wynosito 15.800 z. Wobec

powyzszego niewatpliwie przeniesienie wigzato sie ze wzrostem wynagrodzenia.
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Nikt z pracownikow zatrudnionych wykonujgcych prace w W. nie pracowat w trybie
home office, zatem nie doszto do dyskryminacji pracownika poprzez zobowigzanie
go do pracy w biurze spoétki w W., a nie zdalnie z domu.

Sad Rejonowy stwierdzit, ze w tresci oswiadczenia pracownik powinien
wskazac przyczyne, dla ktérej jego nierébwne traktowanie przez pracodawce miato
miejsce. W ocenie Sgdu pozwany nie byt w jakikolwiek sposob dyskryminowany.
Niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia jest naruszeniem zasady rownego traktowania tylko wtedy, gdy jest
skutkiem réznicowania sytuacji pracownikow z jednej lub kilku przyczyn wskazanych
w art. 18% k.p. Pozwany byt jednym z lepiej zarabiajgcych pracownikéw na
stanowisku menager ds. Kklientéw sieciowych. Otrzymywat miesieczne
wynagrodzenie 15.800 zt, czyli najwiecej ze wszystkich osdb zajmujgcych te
stanowiska.

W ocenie Sgdu Rejonowego, rowniez zarzut zupetnie innego uksztattowania
warunkow pracy K. S. i T. D. nie znalazt uzasadnienia w zgromadzonym w sprawie
materiale dowodowym. Pozwany nie wnioskowat o przestuchanie tych osoéb w
charakterze $wiadkow, dlatego tez nie sposob znalezé potwierdzenia twierdzen
pozwanego co do warunkéw, w jakich pracowali ci pracownicy. Brak réwniez
dokumentow, z ktérych wynikatoby przyzwolenie pracy tych oséb w trybie home
office. Brak informacji na czym polegata ich praca o ile w rzeczywistosci mogta byc¢
wykonywana w trybie home office.

Postepowanie dowodowe nie wykazato rowniez, aby pozwany byt bardziej
obcigzony pracg niz pozostali pracownicy. Klienci pozostajgcy pod opiekg innych
menagerow zatrudnionych w biurze powodki w W. rowniez mieli, tak jak pozwany, w
ramach jednego klienta kilku tzw. business units. Przyktadowo pracownik E. S.
posiadata np. 45 business units. Klienci pozostatych menagerow ds. klientéw
sieciowych réwniez posiadali ztozone struktury, co zwigkszato czas ich obstugi. W
oswiadczeniu pozwanego o rozwigzaniu stosunku pracy brak informacji co do
rzeczywistego wyglgdu struktur klientdw pozwanego, jak i klientow pozostatych
managerow sprzedazy, by moc ocenié rzeczywiste obcigzenie pozwanego pracg. W
tabeli zawartej w ztozonym oswiadczeniu, pozwany nie ujgt pracujgcych z nim w

biurze w W. menagerow ds. klientéw sieciowych. Natomiast tabela z nazwami
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klientow dotgczona do os$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia zostata przez Sgd Rejonowy oceniona jako niepetna a przez to
niewiarygodna.

Sad Rejonowy uznat, ze analogicznie ksztattuje sie sytuacja zwigzania z
premig za 2017 r., ktéra miataby by¢ zwigzana z rozpoczeciem wspoétpracy z klientem
L. Jak wykazano w toku postepowania dowodowego, premia nosita cechy
uznaniowosci i za 2017 r. nie zostata przyznana zadnemu pracownikowi z uwagi na
podijecie takowej decyzji przez zarzad spotki.

W dalszej kolejnosci Sgd pierwszej instancji przyjat, ze pozwany pracowat w
zadaniowym systemie czasu pracy, co potwierdzita wprost podpisana przez niego
umowa o prace z dnia 1 lipca 2006 r. jak rowniez zeznania swiadkow i wiadomosci
sms kierowane przez pozwanego do przetozonego. Aneks z dnia 1 stycznia 2016 r.
do umowy o prace zmieniat jedynie stanowisko pracy pozwanego i miejsce pracy,
natomiast nie wprowadzit zmian w zakresie pozostatych postanowien umowy, a wiec
zadaniowego systemu czasu pracy. Pozwany nie miat statych godzin pracy.
Rozpoczynat jak i konczyt prace w réznych godzinach. W czasie dnia pracy wychodzit
z biura zatatwiaé swoje sprawy prywatne. Sam uktadat sobie kalendarz i ustalat
godziny pracy. Zgodnie z regulaminem pracy obowigzujgcym u powddki,
obowigzywat go czas pracy 8 godzin na dobe, 40 godzin w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy i 4 miesieczny okres rozliczeniowy. W dniu 2 lutego 2018 r. pozwany
odbyt spotkanie z przetozonym na temat godzin pracy. W wyniku rozmowy
zobowigzat sie, ze bedzie pracowat w godzinach pracy biura od 8:00/9:00 do
16:00/17:00. Po rozmowie pozwany zaczgt wysylaé do przetozonego screeny
swojego kalendarza ze wskazaniem swiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych.
Takie wiadomosci dotyczg dni pracy na przetomie stycznia i lutego 2018 r.

W ocenie Sgdu Rejonowego, analiza przedstawionych przez pozwanego
dokumentow swiadczyta o przekraczaniu przezen 8 godzin pracy na dobe w ostatnim
miesigcu zatrudnienia. Dokumenty te Sgd uznat za wnioski o wyptate wynagrodzenia
za prace w godzinach nadliczbowych. Zgodnie z Regulaminem wynagradzania,
wynagrodzenie ptatne jest do dnia 10 nastepnego miesigca. A zatem wynagrodzenie
za prace w godzinach nadliczbowych bytoby nalezne pozwanemu wraz z

wynagrodzeniem wyptacanym za luty 2018 r. najpozniej w dniu 10 marca 2018 r. A
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zatem termin miesieczny, od ktérego nalezatoby liczy¢ termin umozliwiajgcy
rozwigzanie umowy o prace w trybie dyscyplinarnym, powinien byc¢ liczony od 11
marca 2018 r. i uptywatby 11 kwietnia 2018 r. Sktadajgc za$ oswiadczenie o
rozwigzaniu stosunku pracy bez wypowiedzenia w dniu 12 kwietnia 2018 r., pozwany
uczynit to po uptywie ustawowego terminu.

Odnoszgc sie do zarzutu swiadczenia przez pozwanego pracy w godzinach
nadliczbowych we wczesniejszych okresach zatrudnienia, Sad pierwszej instancji
stwierdzit, ze nie sposob zweryfikowac¢ koniecznosci wykonywania tej pracy, jak
réwniez zasadnosci $wiadczenia jej w ponadwymiarowych godzinach. Nadto zgodnie
z regulaminem pozwany - jako pracownik pracujgcy w systemie zadaniowego czasu
pracy - nie miat obowigzku odbijania karty wchodzac do biura, mozliwe byto wejscie
do biura i wyjscie z biura bez odbijania karty. W ocenie Sadu Rejonowego, z
zebranego materialu dowodowego nie wynikato, aby pracodawca zgdat od
pozwanego pracy w godzinach nadliczbowych lub w dni wolne od pracy. Pracownik
nie sktadat takze wymaganego regulaminem pracy pisemnego wniosku o prace w
godzinach nadliczbowych. O przydziale klientéw decydowat sam pozwany, podobnie
jak o ilosci pracy jakg wykona w danym dniu. Jego zadaniem byto uzyskanie
okresSlonego celu w pracy, od ktérego uzalezniony byt ogdiny wynik zespotu.
Pozwany sam decydowat, ile czasu poswieci na jakiego klienta. Brak przy tym
jakichkolwiek danych pozwalajgcych na ustalenie, ze powddka nie zapewniata
pozwanemu 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku. Zeznania pozwanego w tym
zakresie nie zostaty potwierdzone jakimkolwiek materiatem dowodowym. Brak
rowniez materiatu  dowodowego wskazujgcego, azeby pracodawca umysinie
doprowadzit do znacznego pogorszenia stanu zdrowia pozwanego. Poza
stwierdzeniem, jakoby pozwany cierpiat na bdle gtowy, w zadnym momencie ta
kwestia nie zostata przez strone pozwang poruszona, ani wykazana za pomocag
dokumentacji medycznej. Zeznajgcy w sprawie menadzerowie sprzedazy wskazali
na brak koniecznosci $wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych. Oczywiscie
takie sytuacje zdarzaty sie, ale nie byly one zasadg, jak prébuje to udowodnié
pozwany.

W ocenie Sadu pierwszej instancji powddka nie naruszyta rowniez

podstawowego obowigzku pracodawcy przez niewydanie pozwanemu w zgdanym
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terminie dokumentacji pracowniczej, poniewaz nie byta do tego zobowigzana ze
wzgledu na zatrudnienie pozwanego w zadaniowym systemie czasu pracy (art. 149
§ 2 k.p.). Sad Rejonowy, analizujgc chronologiczny przebieg zdarzen podkreslit, ze
w dniu 5 lutego 2018 r., pozwany poprosit mailowo pracownika HR o przedstawienie
miesiecznych raportow czasu pracy od poczatku jego zatrudnienia w spétce tj. od
czerwca 2013 r. W odpowiedzi z 7 lutego 2018 r. pracownik ten wyjasnit, ze czas
pracy jest archiwizowany 3 lata wstecz. Pozwany poprosit o raport obejmujgcy trzy
lata wstecz, otrzymat raport za 2017 rok ale nie otrzymat raportéw za 2016 r.i 2015 r.,
poniewaz pracownica dziatu HR polecita mu, by wystgpit o nie do bezposredniego
przetozonego, czego pozwany nie uczynit. Wiedze o braku mozliwosci otrzymania
zgdanej dokumentacji pozwany powzigt w dniu 23 lutego 2018 r. Podnoszac ten fakt
w pismie z 12 kwietnia 2018 r., pozwany dokonat tego po uptywie miesiecznego
terminu od odmowy udostepnienia zgdanej dokumentac;ji.

W konkluzji Sgd Rejonowy stwierdzit, ze pracodawca nie naruszyt w stopniu
ciezkim podstawowych obowigzkéw wobec pracownika.

Sad Okregowy w W. wyrokiem z 15 grudnia 2021 r., XIV Pa 130/21 oddalit
apelacje pozwanego, mimo ze za zasadny uznat zarzut naruszenia art. 233 § 1 k.p.c.,
przez przekroczenie przez Sad Rejonowy zasady swobodnej oceny dowoddow i w
konsekwencji wyprowadzenie z tych dowodow wnioskow niepoprawnych logicznie,
w szczegolnosci co do systemu czasu pracy w jakim pozwany byt zatrudniony.
Zdaniem Sgdu Okregowego, Sad pierwszej instancji niezasadnie uznat, ze
pozwanego obowigzywat zadaniowy czas pracy. Sad Okregowy przyznat racje
pozwanemu, wskazujgc, ze ze zgromadzonego w sprawie materiatu dowodowego
wynikato, iz pozwanego obowigzywaty okreslone godziny pracy, przypadajgce
pomiedzy 8/9 a 16/17 i pracodawca oczekiwat w tych godzinach jego obecnosci, w
tym réwniez odbijania kart. Wymog rejestracji czasu pracy potwierdzili rowniez
Swiadkowie a takze sam pozwany. Zasadnie petnomocnik pozwanego podnidst, ze
pozwany nie posiadat takiej autonomii w zakresie czasu pracy, jaka jest wymagana
do przyjecia systemu zadaniowego. Sad pierwszej instancji pomingt okolicznosci
wynikajgce wprost z zeznan stron, polegajgce na zgodnym potwierdzeniu, ze
pozwany powracat kilkakrotnie do rozmowy o systemie zadaniowym, poniewaz miat

watpliwosci co do tej kwestii, a co wiecej, potrzebowat zgody pozwanego w takich
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sytuacjach jak pozniejsze przybycie do pracy po powrocie z delegacji, wczesniejsze
wyjscie itp.

Sad Okregowy nie podzielit zarzutu pozwanego co do potrzeby ustalania
charakteru premii za klienta ,L.”. Sgd Rejonowy nie przekroczyt granic swobodnej
oceny dowodow, ustalajgc, ze w 2017 r. menagerowie ds. klientow sieciowych
otrzymali wiadomos¢, iz za pozyskanie nowego klienta ma przystugiwaé premia w
kwocie 2.500 zt, a dzieki staraniom pozwanego w 2018 r. rozpoczeto wspédtprace z
,L.”. Zarbwno pozwanemu, jak i zadnemu innemu menagerowi nie wyptacono premii
za 2017 r, poniewaz taka byt decyzja Zarzadu. Trafna w tym zakresie byta
konstatacja Sgdu Rejonowego, co do niewykazania przez strone pozwang
zachowania miesiecznego terminu do rozwigzania umowy z uwagi na niewyptacenie
tej premii. Dodatkowo, w ocenie Sgdu Okregowego, jednorazowy brak wyptaty premii
spornej co do samej zasady nie stanowi ciezkiego naruszenia obowigzkdéw
pracodawcy, po mysli wskazanego art. 55 § 11 k.p.

Ta sama argumentacja dotyczy spornego wynagrodzenia za nadgodziny. W
ocenie Sadu Okregowego w sytuacji, gdy niektére rozliczenia pomiedzy
pracownikiem a pracodawcg pozostajg sporne, nalezatoby opowiedzie¢ sie za probg
rozstrzygniecia sporu w zakresie tych wtasnie naleznosci, natomiast rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia w trybie art. 55 § 1! k.p. ma zastosowanie w sytuacjach
bardziej oczywistych naruszen i oczywistych stanéw faktycznych (postanowienie
Sadu Najwyzszego z 10 lutego 2021 r., | PSK 33/21).

W dalszej kolejnosci Sad Okregowy wyjasnit, ze Sad Rejonowy ocenit kwestie
zwigzane ze skierowaniem pracownikow na home office pobieznie, bowiem z
przeprowadzonych dowoddéw zeznan swiadkdw wskazanych w apelacji, nie wynikato,
aby pracownicy zatrudnieni w biurze w W. nie mogli wykonywac pracy w takim
wiasnie systemie. Sgd Okregowy, przyjmujgc, ze prawidtowa ocena zeznan
Swiadkéw pozwala na jednoznaczne przyjecie, iz zarowno w W. jak i poza nig
pracownicy mogli wykonywac prace zdalng, stwierdzit, ze w niniejszej sprawie nie
zostato wykazane, aby odmowa pozwanemu mozliwosci Swiadczenia pracy zdalnej
stanowita naruszenie zasady réwnego traktowania. Nie zostato bowiem wykazane,
aby kazdy pracownik, co najmniej z grupy zawodowe] pozwanego, uzyskat takag

mozliwos¢, poza nim samym. Co wiecej charakter dotychczasowych obowigzkéw
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pozwanego, stosunkowo wysokie wynagrodzenie, a takze przeniesienie do pracy w
W., zostaty prawidtowo zakwalifikowane jako przestanki wykluczajgce dyskryminacje
w analizowanym obszarze zawodowym.

Sad Okregowy nie znalazt podstaw do tego, by podzieli¢ zarzuty co do
naruszenia art. 55 k.p., jak i art. 55 § 1! k.p. Powolujac sie na wyrok Sadu
Najwyzszego 15 stycznia 2020 r., Il PK 5/19 stwierdzajgcy, ze w przypadku
przekroczenia terminu, o ktérym mowa w art. 55 § 2 k.p., znaczny uptyw czasu
miedzy ciezkim naruszeniem przez pracodawce podstawowych obowigzkéw wobec
pracownika a rozwigzaniem przez pracownika umowy o prace moze oznaczaé brak
zasadnosci tego rozwigzania, Sgd Okregowy stwierdzit brak wykazania przez
pozwanego, ze termin miesieczny w przypadku okolicznosci przywotanych w
rozwigzaniu umowy (brak premii, dyskryminacja) zostat zachowany.

Pozostate zarzuty wobec strony powodowej jako pracodawcy nie zostaty
uznane przez Sad drugiej instancji za ciezkie naruszenia, bowiem sytuacje
polegajgce na braku wyptat swiadczen ktére pozwany uwazat za przystugujgce mu,
jako niewyjasnione do konca miedzy stronami, nie mogty przesadza¢ o zasadnosci
zarzutéw przytoczonych w rozwigzaniu umowy o prace.

W skardze kasacyjnej od wyroku Sad Okregowego pozwany, zaskarzajgc
wyrok ten w catosci, wnidst o jego uchylenie i przekazanie sprawy do ponownego
rozpoznania ewentualnie uchylenie zaskarzonego wyroku w catosci i orzeczenie co
do istoty przez oddalenie powddztwa w catosci oraz zasagdzenie kosztéw
postepowania kasacyjnego oraz kosztéw postepowania za obie instancje, w tym
kosztow zastepstwa procesowego wediug norm przepisanych. Zaskarzonemu
wyrokowi zarzucit naruszenie: 1) art. 55 § 1 k.p. w zw. z art. 55 § 2 k.p. w zw. z
art. 52 § 2 k.p., przez uwzglednienie w ramach wyrokowania przekroczenia 1-
miesiecznego terminu na rozwigzanie umowy O prace, w sytuacji, gdy wytgcznie
razgce przekroczenie terminu moze wptyng¢ na ocene zasadnosci rozwigzania
umowy O prace na gruncie wskazanej normy; razgce, a wiec takie, ktére powoduje
dezaktualizacje przyczyny z uwagi na uptyw czasu; 2) art. 55 § 11 k.p. w zwigzku z
art. 80 k.p. oraz art. 55 § 1* k.p. w zwigzku z art. 80 k.p. w zwigzku z art. 1511 § 1
K.p., przez uznanie, ze brak wyptaty naleznego wynagrodzenia (,premia za L.”,

wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych) nie stanowi o ciezkim
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naruszeniu przez pracodawce jego podstawowego obowigzku wzgledem pracownika;
3) art. 55 § 11 k.p. w zwigzku z art. 112 k.p., przez uznanie, ze rézne uksztattowanie
(niekorzystne dla pozwanego) warunkéw zatrudnienia wzgledem pracownikéw
zajmujgcych analogiczne stanowiska nie stanowi o ciezkim naruszeniu przez
pracodawce jego podstawowego obowigzku wzgledem pracownika; 4) art. 55 § 11
kKp. w zw. z art. 149 § 1 k.p., przez jego niezastosowanie i uznanie, ze brak
udostepniania przez pracodawce prowadzonej dla pracownika ewidencji czasu pracy
pomimo wyraznie sformutowanego wniosku nie stanowi o ciezkim naruszeniu przez
pracodawce jego podstawowego obowigzku wzgledem pracownika; 5) art. 611 k.p. w
zw. z art. 56 k.p. w zw. z art. 45 k.p., przez uznanie, ze: - naruszenie terminu
(zaktadajagc, ze w ogole miato miejsce to wystgpito w nieznacznym zakresie)
uzasadnia roszczenie pracodawcy; brak rekompensaty za prace w godzinach
nadliczbowych nie jest ciezkim naruszeniem przepisow; brak wyptaty ustalonej przez
sad premii nie jest ciezkim naruszeniem przepiséw; brak przystugiwania pozwanemu
uprawnien/udogodnien, ktérymi cieszyli sie inni pracownicy na takim samym
stanowisku nie jest ciezkim naruszeniem przepisdw; pominiecie braku wydania na
wniosek pozwanego dokumentacji pracowniczej, ktérej pozwany domagat sie w
ramach realizacji swojego uprawnienia z art. 149 § 1 zdanie drugie k.p., przy czym
Sad ustalajgc, iz pozwany pracowat w podstawowym systemie czasu pracy, co w
konsekwencji powinno doprowadzi¢ do uznania, ze pracodawca naruszyt w sposob
ciezki swoje podstawowe obowigzki; 6) art. 378 § 1 k.p.c., przez zupetne pominiecie
we wiasnych rozwazaniach, a w konsekwencji pozostawienie w mocy wywodow
Sadu pierwszej instancji, w ramach ktérych dokonano btednej wyktadni oraz nie
zastosowano art. 55 § 1 k.p. w zwigzku z art. 149 § 1 k.p. przez uznanie, ze brak
udostepnienia przez pracodawce prowadzonej dla pracownika ewidencji czasu pracy
pomimo wyraznie sformutowanego wniosku nie stanowi o ciezkim naruszeniu przez

pracodawce jego podstawowego obowigzku wzgledem pracownika.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna okazata sie zasadna w stopniu uprawniajgcym Sad

Najwyzszy do wydania orzeczenia kasatoryjnego.
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Jak trafnie wyjasniono w uzasadnieniu podstaw skargi, zgodnie z
dotychczasowym orzecznictwem Sgdu Najwyzszego, obowigzkiem sgdu
orzekajgcego w sprawie o roszczenie odszkodowawcze pracodawcy oparte na
art. 611 k.p. jest rozstrzygniecie, czy pracodawca uchybit w stosunku do pracownika
swojemu obowigzkowi, czy byt to obowigzek o charakterze podstawowym, czy
naruszenie tego obowigzku miato charakter ciezki, a dopiero w dalszej kolejnosci —
w zwigzku z oceng ciezkosci naruszenia — czy pracownik uchybit terminowi na
ztozenie oswiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy bez wypowiedzenia i — przede
wszystkim w zakresie tej przestanki — czy uchybienie to ma wptyw na kwalifikacje
zachowania pracodawcy, jako ciezkiego naruszenia.

Wspomniana na wstepie metodologia rozpoznawania spraw takich jak
niniejsza, co wynika z uzasadnienia zaskarzonego wyroku, znana byta Sadowi
pierwszej instancji. Nie zostata jednak przez niego zastosowana konsekwentnie,
bowiem na pierwszym miejscu — przy ocenie zasadnosci roszczenia pracodawcy —
wyeksponowano kwestie uchybienia przez pozwanego pracownika terminowi z
art. 52 § 2 k.p. Dopiero w dalszej kolejnosci Sgd pierwszej instancji wypowiedziat sie
w przedmiocie kwalifikacji zarzucanych pracodawcy przez pozwanego uchybien jako
ciezkich naruszen podstawowych obowigzkéw pracodawcy, z uwzglednieniem
materiatu dowodowego przedstawionego przez strony. Skoro w apelacji pozwany
negowat prawidtowos¢ oceny tego materiatu dowodowego oraz kwalifikacje prawng
uchybieh zarzucanych pracodawcy w oswiadczeniu o rozwigzaniu stosunku pracy
bez wypowiedzenia, wadliwe okazato sie stanowisko Sgdu drugiej instanciji, ktory
rowniez szczegolne znaczenie przypisywat okolicznosci przekroczenia przez
pozwanego 1-miesiecznego terminu, zamiast skupi¢ sie na weryfikacji, czy
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika byto
nieuzasadnione w kontek$cie zarzutu ciezkiego naruszenia obowigzkoéw pracodawcy.

Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego, przekroczenie przez
pracownika terminu z art. 55 § 2 k.p. ma drugorzedne znaczenie. Prawo do
odszkodowania pracodawcy z powodu niezasadnosci rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia przez pracownika przystuguje pracodawcy tylko z tytutu
nieuzasadnionego rozwigzania umowy przez pracownika w trybie natychmiastowym

a zatem wtedy, gdy pracownik skorzystat z trybu rozwigzania umowy o prace
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przewidzianego w art. 55 § 1! k.p., mimo ze pracodawca nie dopuscit sie ciezkiego
naruszenia swoich podstawowych obowigzkéw. Odszkodowanie to nie przystuguje
pracodawcy, gdy pracownik — rozwigzujgc umowe o prace bez wypowiedzenia -
naruszyt inne wymogi rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia (wyrok Sgdu
Najwyzszego z 15 stycznia 2020 r., lll PK 5/19, OSNP 2021, nr 1, poz. 4 i powotane
tam orzecznictwo). W przypadku przekroczenia terminu, o ktorym mowa w art. 55 § 2
k.p., dopiero znaczny uptyw czasu miedzy ciezkim naruszeniem przez pracodawce
podstawowych obowigzkéw wobec pracownika a rozwigzaniem przez pracownika
umowy o prace moze oznaczac brak zasadnosci tego rozwigzania. Mozna w tym
zakresie odwota¢ sie do celu rozwigzania umowy o prace w trybie art. 55 § 11 k.p.
jako instrumentu zmierzajgcego do niezwtocznego uwolnienia sie pracownika z wiezi
prawnej, w ktorej w sposob ciezki naruszane sg jego podstawowe prawa
pracownicze. Jesli uchybienia pracodawcy w tym wzgledzie ustaty (co moze miec
takze znaczenie przy ocenie ,ciezkosci” naruszenia) i pracodawca od tego momentu
wywigzuije sie ze swoich obowigzkow, to zaistniate w odlegtej przysztosci (np. na rok
przed rozwigzaniem stosunku pracy) uchybienia prawom pracownika nie mogg
stanowi¢ uzasadnionej przyczyny rozwigzania umowy o prace (por. wyrok Sgdu
Najwyzszego z 8 lipca 2009 r., | BP 5/09, LEX nr 523549). Ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw w rozumieniu art. 55 § 1! k.p. oznacza bowiem
naruszenie przez pracodawce z winy umysinej lub wskutek razgcego niedbalstwa
obowigzkéw wobec pracownika, stwarzajgce realne zagrozenie istotnych intereséw
pracownika lub powodujgce uszczerbek w tej sferze. Innymi stowy ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw oznacza bezprawne (sprzeczne z obowigzujgcymi
przepisami bgdz zasadami wspoizycia spotecznego) dziatania lub zaniechania
pracodawcy z winy umys$inej lub razgcego niedbalstwa, polegajgce na niedopetnieniu
podstawowych obowigzkdéw objetych trescig stosunku pracy i niosgce zagrozenia dla
istotnych interesdbw pracownika (postanowienie Sgdu Najwyzszego z 4 czerwca
2019 r., Il PK 143/18, LEX nr 2690267).

Zasadny, cho¢ z innych wzgleddéw niz przedstawione w uzasadnieniu skargi
kasacyjnej, okazat sie zarzut naruszenia art. 55 § 1 k.p w zw. z art. 55 § 2 k.p. w zw.
z art. 52 § 2 k.p. oraz art. 61! k.p. w zw. z art. 56 k.p. w zw. z art. 45 k.p. przez

przypisywanie gtdwnego znaczenia w tej sprawie faktowi przekroczenia przez
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powoda 1-miesiecznego terminu na rozwigzanie umowy o prace. Sad pierwszej
instancji stusznie relatywizowat kwestie dochowania przez powoda terminu z art 55
§ 2 k.p. do poszczegdélnych okolicznosci podanych w oswiadczeniu pozwanego o
rozwigzaniu stosunku pracy bez wypowiedzenia. Uchybienie temu terminowi ma
jednak znaczenie dopiero po uprzednim przesgdzeniu kwestii, czy pracodawca
rzeczywiscie dopuscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw w
stosunku do pozwanego. W odniesieniu za$ do tej kwestii ocena dokonana przez
Sad drugiej instancji jest ,ptynna”, gdyz z uzasadnienia zaskarzonego wyroku nie
wynika, czy zdaniem Sadu doszto do zarzucanych przez pozwanego naruszen
obowigzkéw pracodawcy (i czy byly to naruszenie ciezkie). Ponadto, przy
uwzglednianiu, czy pracownik uchybit miesiecznemu terminowi istotne jest
dokonanie oceny, czy ustalenie przez pracownika okolicznosci uzasadniajgcych
rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 55 § 1! k.p. wymagato od niego podijecia
dodatkowych czynnosci wyjasniajgcych dziatania lub zaniechania pracodawcy, ktore
godzity w interesy pracownika (co jest konsekwencjg odpowiedniego stosowania
art. 52 § 2 k.p.).

Odnoszgc sie do zarzutu naruszenia art. 55 § 1 k.p. w zwigzku z art. 80 k.p.
oraz art. 55 § 1 k.p. w zwigzku z art. 80 k.p. oraz art. 151 § 1 k.p. a dotyczgcego
niezakwalifikowania jako ciezkiego naruszenia przez pracodawce jego
podstawowego obowigzku wzgledem pracownika braku wyptaty naleznego
wynagrodzenia w postaci premii za pozyskanie nowego klienta oraz w postaci
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, z uzasadnienia zaskarzonego
wyroku nie wynika, by Sad drugiej instancji dokonat wymaganej w tym zakresie
analizy. PrzypomnieC nalezy, ze przestanki rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia przez pracownika z powodu niewyptacenia czesci wynagrodzenia
podsumowano w wyroku z 21 czerwca 2017 r., Il PK 198/16 (LEX nr 2333034). Sad
Najwyzszy stwierdzit w nim, ze ocena, czy pracodawca dopuscit sie ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika w rozumieniu art. 55 § 1%
K.p. przez niewyptacenie czesci naleznego wynagrodzenia, musi by¢ dokonywana z
uwzglednieniem wszystkich okolicznosci sprawy; sad powinien zbadac, czy
niewyptacona czes¢ wynagrodzenia miata znaczacg wysoko$¢ w odniesieniu do

catosci wynagrodzenia pracownika, a takze wzig¢ pod uwage w szczegolnosci



[ PSKP 45/23 18

powtarzalnosc¢ i uporczywos¢ zachowania pracodawcy oraz to, czy nieterminowe
wyptacenie czesci wynagrodzenia stanowito realne zagrozenie lub uszczerbek dla
istotnego interesu pracownika i czy niewyptacony sktadnik wynagrodzenia miat
charakter sporny. Nalezy rowniez bra¢ pod uwage powtarzalnos¢ i uporczywosc¢
zachowania pracodawcy oraz to, czy nieterminowa wyptata wynagrodzenia stanowita
realne zagrozenie lub uszczerbek dla istotnego interesu pracownika (wyrok Sgdu
Najwyzszego z 11 pazdziernika 2022 r., Il PSKP 17/22, OSNP 2023 nr 4, poz. 40).
Dla dokonania tej oceny znaczenie ma wysokos$¢ zarobkow pracownika, zajmowane
przez niego stanowisko oraz ewentualna odpowiedzialnos¢ samego pracownika za
wywigzywanie sie pracodawcy z obowigzkow wobec pracownikow.

W niniejszej sprawie Sad Rejonowy ustalit, ze pozwany pracowat w
zadaniowym czasie pracy, w zwigzku czym nie przystugiwato mu prawo do tzw.
nadgodzin a pracodawca nie miat obowigzku prowadzenia ewidencji czasu pracy.
Nastepnie jednak Sad pierwszej instancji uznat, ze analiza przedstawionych przez
pozwanego dokumentéw swiadczyta o przekraczaniu przezen 8 godzin pracy na
dobe w ostatnim miesigcu zatrudnienia, zatem wynagrodzenie za prace w godzinach
nadliczbowych byto nalezne pozwanemu wraz z wynagrodzeniem wyptacanym za
luty 2018 r. najpdzniej w dniu 10 marca 2018 r., dlatego w ocenie Sgdu doszto do
przekroczenia terminu miesiecznego, od ktérego nalezatoby liczy¢ termin
umozliwiajgcy rozwigzanie umowy o prace w trybie dyscyplinarnym (termin ten
powinien by¢ liczony od 11 marca 2018 r. i uptywatby 11 kwietnia 2018 r.), zas
oSwiadczenie w dniu 12 kwietnia 2018 r., pozwany ztozyt po uptywie ustawowego
terminu. Z kolei Sagd Okregowy uznat, ze Sad pierwszej instancji wadliwie ustalit, iz
pozwany pracowat w zadaniowym czasie pracy i przyznat racje pozwanemu, ze
obowigzywaty go okreslone godziny pracy, przypadajgce pomiedzy 8 (9) rano a 16
(17) po potudniu i pracodawca oczekiwat w tych godzinach jego obecnosci, w tym
réwniez odbijania kart. Zabrakio jednak stanowiska Sgdu co do kwalifikacji tego
uchybienia pracodawcy jako ciezkiego naruszenie obowigzkdéw pracodawcy w
rozumieniu wynikajgcym z powotanego wyzej orzecznictwa Sgdu Najwyzszego.

Takiej tez oceny Sad drugiej instancji powinien dokona¢ co do niewypfacenia
w 2017 r. premii. Z uzasadnienia zaskarzonego wyroku wynika, ze jednorazowe

niewyptacenie premii nie jest ,co do zasady” ciezkim naruszeniem podstawowego
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obowigzku pracodawcy. Wydaje sie zatem, ze w ocenie Sgdu Okregowego, brak
wyptaty premii spornej nie stanowit wystarczajgcej podstawy do rozwigzania umowy
przez pozwanego w zastosowanym przez niego trybie. Tymczasem w sprawie tylko
w sposob ogdlny ustalono, ze wyptata premii byta uznaniowa oraz ze zarzad podjat
ostatecznie decyzje o nieprzyznawaniu jej zadnemu pracownikowi i na tej to
podstawie przyjeto, iz pracodawca nie naruszyt zadnego z cigzacych na nim
obowigzkéw. W kontekscie zarzutu skargi kasacyjnej nalezy wyjasnic, jaki charakter
miata ,premia” za pozyskanie nowego klienta — czy byfa premig czy jednak nagrodg;
jaka byta jej wysokos¢ w stosunku do zarobkéw pozwanego, czy — w przypadku
premiowego charakteru tego spornego swiadczenia — niewyptacenie go pozwanemu
— mimo spetniania warunkéw wyptaty — naruszato istotnie jego sfere intereséow
majagtkowych z uwagi na wysokoSC premii oraz wysokos¢ wynagrodzenia
zasadniczego pozwanego.

W dalszej kolejnosci Sgd Najwyzszy stwierdza, ze z wywodow zawartych w
uzasadnieniu zaskarzonego wyroku wynika, ze Sad Okregowy poprzestat jedynie na
ocenie przestanki uporczywosci zachowania pracodawcy, przyjmujgc, ze
jednorazowy brak wyptaty premii spornej co do samej zasady nie stanowi ciezkiego
naruszenia obowigzkéw pracodawcy, po mysli wskazanego art. 55 § 11 k.p. a strony
z tego tytutu powinny skorzystac ze sciezki sgdowej majgcej na celu rozstrzygniecia
tego konkretnie roszczenia. Tymczasem za chybiony nalezy uznaé¢ poglad, zgodnie
z ktérym w sytuaciji, gdy kwestia wyptaty wynagrodzenia za nadgodziny oraz premii
za 2017 r. byty sporne, to ,nalezatoby opowiedzie¢ sie za probg rozstrzygniecia sporu
w zakresie tych wtasnie naleznosci”. Opcja polubownego zatatwienia sporu miedzy
pracodawcg a pracownikiem, bgdz skierowania sprawy o roszczenia z tych dwoch
tytutdw na droge sgdowg nie ma wptywu na kwalifikacje zachowania pracodawcy
jako ciezkiego naruszenia podstawowego obowigzku wobec pracownika.

Odnoszac sie do zarzutu naruszenia art. 55 § 1% k.p. w zwigzku z art. 112 k.p.
dotyczgcego rdéznego uksztattowania warunkéw  zatrudnienia  wzgledem
pracownikow zajmujgcych analogiczne stanowiska, przypomnie¢ nalezy, ze zgodnie
z dotychczasowym orzecznictwem (postanowienie Sgdu Najwyzszego z 4 czerwca
2019 r., Il PK 143/18, LEX nr 2690267) w procesie o odszkodowanie z art. 55 § 11

k.p. pracownik ma obowigzek skonkretyzowac okolicznosci faktyczne, ktore uznaje
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za przejaw ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkoéw pracodawcy. Dopiero
wtedy pracodawce obcigza dowdd (art. 6 k.c.), ze okoliczno$ci te albo w ogodle nie
miaty miejsca, albo wprawdzie mialty miejsce, lecz nie wypetniajg znamion
naruszenia podstawowych obowigzkoéw pracodawcy wobec pracownika, albo tez, ze
naruszenie to nie ma charakteru ciezkiego. Nie wystarczy zatem hastowe odwotanie
sie do np. dyskryminacji, mobbingu czy naruszenia dobr osobistych, aby uruchomié
obowigzek dowodowy pracodawcy, lecz konieczne jest wskazanie konkretnych
faktow stanowigcych przejaw tych zakazanych praktyk. W procesie o odszkodowanie
przewidziane w art. 61! k.p. nie jest mozliwe obarczenie pracodawcy prima facie
niewykonalnym obowigzkiem udowodnienia faktow negatywnych (niedopuszczenia
sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracodawcy wobec
pracownika), jesli pracownik nie skonkretyzuje okolicznosci faktycznych, ktére uznaje
za przejaw ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracodawcy
(postanowienie Sgdu Najwyzszego z 16 czerwca 2020 r., II PK 18/19,
LEX nr 3158173).

Pozwany uzasadniat rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia
uniemozliwieniem mu wykonywania pracy w trybie tzw. home office oraz
powierzeniem wiekszej ilosci obowigzkdéw w stosunku do pracownikéw zajmujgcych
analogiczne stanowiska. Sgd Najwyzszy stwierdzit ponownie, ze w uzasadnieniu
zaskarzonego wyroku zabrakto - wymaganej przez wskazang na wstepie
metodologie rozpoznawania spraw takich jak niniejsza — analizy czy doszto do
nierownego traktowania pozwanego z przyczyn podanych w jego oswiadczeniu woli.
Co wiecej, sam Sgd Okregowy przyjat, ze Sad Rejonowy zbyt pobieznie ocenit
kwestie zwigzane ze skierowaniem pracownikdw na home office, poniewaz z
przeprowadzonych dowodow zeznan swiadkdw wskazanych w apelacji, nie wynikato,
aby pracownicy zatrudnieni w biurze w W. nie mogli wykonywac pracy w takim
wiasnie systemie. Sgd Rejonowy nie zastosowat przez to nalezytych kryteriéw oceny
wiarygodnosci dowodow (w tym przypadku zeznan swiadkdéw i strony), naruszajgc
tym samym art. 233 k.p.c. Sgd Okregowy zwrdécit uwage, ze pracownicy powoda
zatrudnieni w W. jak i poza nig mogli wykonywac¢ prace zdalng, jednakze w sprawie
nie wykazano, aby brak zgody powoda na $wiadczenie przez pozwanego pracy

zdalnej stanowit w stosunku do jego osoby naruszenie zasady rownego traktowania.
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Ze stanowiska Sgdu Okregowego wynika zatem, Ze z jednej strony doszto po stronie
pracodawcy do pewnych, nie wskazanych doktadnie jakich, naruszeh przez
pracodawce jego obowigzkéw wzgledem pozwanego w zakresie rownego
traktowania pracownikow zatrudnionych na tych samych stanowiskach, z drugiej zas
uchybienie to nie miato wptywu na ocene zasadnosci rozwigzania przez powoda
stosunku pracy bez wypowiedzenia. Sad drugiej instancja nie odniost sie przy tym w
ogodle do tej przestanki powotanej w oswiadczeniu woli pozwanego, jakg byto
niewtasciwie rozdzielenie obowigzkow miedzy poszczegolnych pracownikow
zatrudnionych w komorce obstugujacej klientow kluczowych.

Zasadny okazat sie takze zarzut naruszenia art. 378 § 1 k.p.c. przez
pominiecie zarzutu apelacyjnego dotyczgcego wadliwego zastosowania przez Sgd
pierwszej instancji art. 55 § 11 k.p. w zwigzku z art. 149 § 1 k.p. W sytuac;ji, gdy Sad
drugiej instancji, odmiennie od Sgdu pierwszej instancji przyjat, ze pozwany nie
wykonywat pracy w zadaniowym czasie pracy, konieczne jest wypowiedzenie sie
przez Sad drugiej instancji w przedmiocie kwalifikacji zachowania pracodawcy jako
ewentualnego naruszenia obowigzku cigzgcego na nim na mocy art. 149 § 1 k.p.
Ewidencja czasu pracy umozliwia biezgcg kontrole czasu pracy pracownika.
Artykut 149 k.p. naktada na pracodawce obowigzek udostepniania ewidencii
pracownikowi na jego zadanie. Ustawa nie zawiera regulacji co to formy takiego
zgdania, uzna¢ nalezy zatem, ze wystarczajgce jest zgdanie ztozone ustnie.
Pracownik nie ma przy tym obowigzku motywowania swojego wniosku czy tez
podawania powoddéw, dla ktérych chce zapoznaé sie z prowadzong ewidencjg czasu
pracy.

Tymczasem w niniejszej sprawie ustalono, ze dniu 5 lutego 2018 r. pozwany
poprosit mailowo pracownika HR o przedstawienie miesiecznych raportow czasu
pracy od poczatku jego zatrudnienia w spoétce tj. od czerwca 2013 r. W odpowiedzi z
7 lutego 2018 r. M. K. wskazata, ze czas pracy jest archiwizowany 3 lata wstecz i
wyciggniecie raportow jest bardzo czasochtonne. Wobec powyzszego pozwany
poprosit o raport obejmujgcy trzy lata wstecz, tj. od stycznia 2015 r. do stycznia 2018
r. Pozwany otrzymat wnioskowany raport za 2017 rok. Nastepnie 23 lutego 2018 r.
poprosit o raporty za 2016 r. i 2015 r. Raportow tych nie otrzymat. Pracownica

wskazata, by o takie dane zwrdcit sie do swojego bezposredniego przetozonego,
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czego nie uczynit. Weryfikacja naruszenia obowigzku pracodawcy zwigzanego z
wyptatg wynagrodzenia za tzw. nadgodziny w ustalonym przez Sgd Okregowy
podstawowym, a nie zadaniowym, systemie czasu pracy wymaga rozstrzygniecia,
czy pracodawca prawidtowo realizowat swoje obowigzki wobec pracownika. Nie
zweryfikowano bowiem, czy faktycznie u powoda ewidencja czasu pracy byta
prowadzona przez bezposredniego przetozonego pozwanego, czy tez jednak przez
odpowiednig komorke kadrowa, i kto ostatecznie odpowiadat za jej udostepnienie
powodowi. Przytoczone wyzej ustalenia przytaczajg jedynie wypowiedzi pracownika
kadr i nie pozwalajg na zrekonstruowanie stanu faktycznego w tej kwestii. Dopiero
po uzupetnieniu tych ustalen mozliwa bedzie ocena, czy doszto do naruszenia
podstawowego obowigzku pracodawcy (pracodawca rzeczywiscie nie udostepnit
ewidencji pracownikowi vs. pracownik zaniechat wystgpienia o takg ewidencje do
wiasciwej osoby) oraz — czy z uwagi na okolicznosci tego naruszenia — mozna méwic
o ciezkim naruszeniu.

Majgc powyzsze na wzgledzie, Sgd Najwyzszy orzekt jak w sentenc;ji.

[K.A.S.]
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