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Wstep

Umowa o prace jest dwustronng czynnoscig prawng powodujaca
nawiazanie stosunku pracy, przy czym konieczne jest zlozenie dwoch
oswiadczen woli (tj. przez pracownika i pracodawce). Natomiast do
rozwigzania umowy o prace moze doj$¢ nawet przy jednostronnym
o$wiadczeniu woli po spetnieniu okreslonych przez ustawodawce
przestanek. W niniejszym artykule oméwione zostang sytuacje, kiedy
pracownik moze bez koniecznosci zachowywania okresu wypowie-
dzenia rozwigza¢ umowe o prace, sktadajac jedynie oswiadczenie.
W chwili, w ktérej o$wiadczenie woli pracownika dotrze do pra-
codawcy w sposob umozliwiajacy mu zapoznanie si¢ z jego trescia,
nastepuje skutek rozwigzujacy.
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152 K. MAJCHRZAK (2]

1. Przyczyny rozwiazania umowy o prace
bez wypowiedzenia przez pracownika

Zgodnie z art. 55 kodeksu pracy' istnieja dwie przestanki roz-
wigzania umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika.
Pierwsza z przestanek ma charakter obiektywny i sprowadza si¢ do
nieprzeniesienia pracownika do innej pracy mimo, ze wydane zostato
orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wplyw wykonywanej
dotychczas pracy na zdrowie pracownika. Druga przestanka wymaga
od pracownika oceny czy zachowanie pracodawcy stanowi ci¢zkie
naruszenie podstawowych obowiazkéw wobec pracownika.

1.1. Szkodliwo$¢ pracy dla zdrowia pracownika

Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia,
jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy
wplyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie
przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej
pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje
zawodowe (art. 55 § 1 kodeksu pracy). Ustawodawca natozyl zatem
na pracodawce obowigzek przeniesienia pracownika do innej pracy,
odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawo-
dowe, jezeli w wyniku przeprowadzonych badan wydane zostanie
orzeczenie lekarskie stwierdzajace negatywny wplyw wykonywa-
nej przez pracownika pracy na jego zdrowie®. Szczegoélowe zasady
wydawania zaswiadczen w trybie art. 55 § 1 kodeksu pracy zawiera
rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spolecznej z dnia 30 maja
1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw,
zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz
orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych w Kodek-
sie pracy’. Uprawnienie to jest uzaleznione od terminowej realizacji
orzeczenia lekarskiego. Z punktu widzenia komentowanego przepisu

' Kodeks pracy z dnia 26 czerwca 1974 r., Dz. U. z 2020 r. poz. 1320.

2L. MrTRuUS, Art. 55, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa
2018, Beck Online Komentarze.

*Dz. U. 2016 r. poz. 2067.
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nie ma znaczenia, czy niewykonanie nastgpilo z winy pracodawcy,
czy tez bez jego winy z powodu obiektywnie istniejacej niemozno-
$ci realizacji. Nikt nie ma bowiem obowigzku wykonywania pracy
w warunkach szkodliwych dla zdrowia. Dlatego, tez przeniesienie do
innej pracy na podstawie orzeczenia lekarskiego, powinno nastapi¢
najpozniej w terminie wyznaczonym w orzeczeniu lekarskim. Spe-
cjalny wniosek pracownika w tej materii jest zbedny. Nalezy pamigtac,
iz nowa praca powinna odpowiada¢ stanowi zdrowia pracownika
oraz jego kwalifikacjom zawodowym. Nie musi natomiast by¢ tego
samego rodzaju, co w konsekwencji moze skutkowa¢ obnizeniem
wynagrodzenia. Warto podkresli¢, ze stosujac sie do orzeczenia le-
karskiego, pracodawca nie jest zobowiazany jednoczesnie do poste-
powania zgodnie z trybem przewidzianym w art. 42 kodeksu pracy,
czyli nie musi sktada¢ odrebnego wypowiedzenia warunkéw pracy
lub/i placy. Mamy bowiem do czynienia z przepisem o charakterze
normy lex specialis, a przeniesienie pracownika nast¢puje w ramach
uprawnien kierowniczych pracodawcy. Analogicznie po ustaniu przy-
czyny uzasadniajgcej przeniesienie pracownik zostaje przywrdcony na
dotychczasowe stanowisko, réwniez bez potrzeby formalnej zmiany
tresci umowy o prace®.

Wydane orzeczenie lekarskie powinno okresla¢ termin prze-
niesienia pracownika do innej pracy. Nalezy bowiem pamietac, ze
samo orzeczenie lekarskie nie wystarczy do skutecznego i waznego
rozwigzania umowy o prace w trybie art. 55 kodeksu pracy. Oprocz
dokumentu stwierdzajacego szkodliwo$¢ pracy na zdrowie pracow-
nika, niezbedne jest wykazanie biernosci pracodawcy w zakresie
przeniesienia pracownika do innej pracy lub odmowa przeniesienia.
Warto takze zwrdci¢ uwage, Ze nowa praca powinna odpowiada¢
kwalifikacjom zawodowym pracownika oraz nie stanowic zagrozenia
dla stanu zdrowia pracownika. W przeciwnym razie nie bedzie to wy-
petnialo obowigzku wynikajacego z orzeczenia lekarskiego, a w efek-
cie mogtoby stanowi¢ podstawe do rozwigzania umowy o prace przez
pracownika bez wypowiedzenia. W tym miejscu warto przyjrzec sie

4 L. MrTRUS, Art. 55, Beck Online Komentarze.
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blizej jaki charakter prawny ma orzeczenie lekarskie. Ot6z jak wy-
jasnil Sad Najwyzszy: ,,Orzeczenie lekarskie, o ktérym mowa w art.
55 § 1 KP, nie odpowiada wymaganiom dokumentéw urzedowych,
wobec czego stanowi dokument prywatny (art. 245 KPC). Stwierdza
wiec tylko to, ze podmiot, ktory je podpisal, ztozyt takie o§wiadczenie.
Nie korzysta ono z domniemania zgodnosci z prawda o$wiadczen
w nich zawartych, a wiec kazda osoba majgca w tym interes prawny
moze stwierdzi¢ i dowodzi¢, ze tres¢ zlozonych o$wiadczen nie od-
powiada stanowi rzeczywistemu. Nie mozna zatem si¢ zgodzi¢ ze
stanowiskiem, Ze niezakwestionowanie przez pracodawce tresci tego
orzeczenia w trybie przewidzianym przepisami rozporzadzenia wy-
acza mozliwos¢ badania w postepowaniu sagdowym merytorycznej
tresci tego orzeczenia odnos$nie do szkodliwego wptywu wykonywa-
nej pracy na zdrowie pracownika. Omawiane orzeczenie lekarskie,
niezaleznie od tego, czy zostalo wczesniej zakwestionowane, podobnie
jak to, ktdre zostalo wydane na skutek ponownego badania, mozna
zakwalifikowac jedynie jako o$wiadczenie wiedzy lekarza co do tego,
ze wykonywana praca ma szkodliwy wplyw na zdrowie pracownika.
Inaczej rzecz ujmujac, takie zaswiadczenie nie tworzy zadnego stanu
prawnego, a jedynie ma potwierdza¢ stan faktyczny wedlug oswiad-
czenia wiedzy osoby je sporzadzajace;j.”.

Niezaleznie od charakteru prawnego orzeczenia lekarskiego pra-
cownik od momentu jego uzyskania do czasu przeniesienia do innej
pracy moze si¢ powstrzymac od wykonywania dotychczasowej pracy?®.
Jego uprawnienie w tym zakresie wynika z art. 210 kodeksu pracy,
w ktérym ustawodawca wprost przewidzial uprawnienie pracownika
do powstrzymania si¢ od wykonywania pracy, jesli warunki pracy lub
sama praca grozi niebezpieczenstwem dla zdrowia lub zycia pracow-
nika. Jednoczesnie w okresie oczekiwania na wyznaczenie pracy od-
powiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe

> Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 marca 2013 r., I PK 187/12, Legalis nr 722333.
¢P. Waz, Art.55, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2019,
Beck Online Komentarze.
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pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za postdj, zgodnie z art.
81 kodeksu pracy.

Szkodliwo$¢ pracy na zdrowie pracownika jest kryterium zalez-
nym od stanu faktycznego i sytuacji pracownika. Dlatego cigzko
byloby zdefiniowac¢ i przyja¢ obiektywne normy w tym zakresie.
W kazdym przypadku trzeba bada¢ indywidulanie wptyw szkod-
liwych czynnikéw na zdrowie pracownika. Natomiast kryterium
dotyczace przeniesienia do pracy odpowiadajacej kwalifikacjom
pracownika stanowilo juz niejednokrotnie przedmiot zaintereso-
wania judykatury. W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy stwierdzil,
ze ,,Pod pojeciem kwalifikacji, o jakich mowa w art. 42 § 4 KP, nalezy
rozumie¢ nie tylko przygotowanie zawodowe pracownika (jego for-
malne wyksztalcenie, zdobyte doswiadczenie zawodowe i potrzebne
umiejetnosci), ale takze wlasciwosci psychofizyczne oraz zdolnosci
do wykonywania okreslonych czynnosci z punktu widzenia zdrowia
psychicznego. ,,Posiadanie kwalifikacji” to inaczej ,nadawanie sie
do czegos”, co obejmuje takze zdolnos¢ do wykonywania okreslonej
pracy pod wzgledem zdrowotnym™. Zatem odpowiednia praca to
praca rodzajowo zblizona, niekoniecznie identyczna do wykonywanej
dotychczas. Przy czym zawsze nalezy bada¢ oddzialywanie pracy na
zdrowie psychofizyczne pracownika. Ponadto ustawodawca w art. 55
§ 1 kodeksu pracy nie wymaga zachowania niezmienionych warun-
kéw wynagrodzenia ani wyplaty dodatku wyréwnawczego. Stad tez
moze doj$¢ do sytuacji, kiedy skierowanie pracownika do wykony-
wania innej pracy spowoduje pogorszenie jego sytuacji finansowej®.

Reasumujgc, pracownik bedzie mial mozliwos$¢ skorzystania
z trybu rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia jezeli pra-
codawca nie przeniesie pracownika na inne stanowisko pracy mimo
wydanego w tym zakresie orzeczenia lekarskiego. Dodatkowo nie
maja tu znaczenia pobudki, ktérymi kieruje si¢ pracodawca, to znaczy
bez wzgledu na to czy pracodawca zignorowal zalecenia lekarza czy

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2000 r., I PKN 61/00, Legalis
nr 49767.
8 L. MITRUS, Art. 55, Beck Online Komentarze.
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brakuje mu wolnych i odpowiednich stanowisk pracy, liczy si¢ bo-
wiem sam faktnie przeniesienia pracownika do innej pracy. Pracow-
nik bedzie mial mozliwo$¢ skorzystania z trybu rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia rowniez wtedy, gdy nowe stanowisko
pracy, na ktdre zostal przeniesiony nie bedzie odpowiadalo pracow-
nikowi ze wzgledu na stan jego zdrowia lub kwalifikacje zawodowe.

1.2. Ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracodawcy
wobec pracownika

Drugg przestanka rozwigzania stosunku pracy przez pracownika
bez wypowiedzenia jest dopuszczenie si¢ przez pracodawce ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika. Jednakze
ustawodawca w art. 55 § 1' kodeksu pracy nie precyzuje, ktére obo-
wigzki majg charakter podstawowy. Stad w orzecznictwie i doktrynie
pojawiaja si¢ rézne poglady. Jeden z pogladéw odwotuje si¢ tylko do
obowiazkow wyliczonych w art. 94 kodeksu pracy. Jest to jednak
malo precyzyjne podejscie, poniewaz ranga wymienionych w tym
przepisie obowigzkow jest bardzo zréznicowana. Obok takich, ktére
niewatpliwie maja przymiot podstawowosci (np. przeciwdziatanie
dyskryminacji w zatrudnieniu, terminowe i prawidtowe wyptacanie
wynagrodzenia czy tez stosowanie sprawiedliwych i obiektywnych
kryteriow oceny pracownikéw oraz wynikéw ich pracy), ustawodawca
statuuje tez obowigzki o charakterze czysto organizacyjnym’. Istnieja
takze inne obowigzki pracodawcy, o charakterze podstawowym, ktore
nie zostaly wprost wymienione w art. 94 kodeksu pracy, a dotykaja
bezposrednio istoty stosunku pracy”. W tym kontekscie trafne jest
stanowisko wyrazone przez Sad Najwyzszy, iz w pierwszej kolejnosci
nalezy rozstrzygac, czy pracodawca naruszyl podstawowy obowiazek,

® M. GERSDORF, Umowa o prace, w: Kodeks pracy. Komentarz, M. Gersdorf -
K. Rgczka — M. Raczkowski, Warszawa 2014, s. 494-495.

1 A. SoBCzYK, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, Gdansk 2010,
s. 94-100.
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a dopiero pozytywna odpowiedz na to pytanie aktualizuje koniecz-
no$¢ rozwazenia, czy naruszenie mialo charakter ciezki".

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego prezentowane jest stanowi-
sko, zgodnie z ktérym: ,,Okreslenie ,cigzkie naruszenie podstawo-
wych obowigzkéw” w rozumieniu art. 55 § 1'kodeksu pracy oznacza
naruszenie przez pracodawce (osobe, za ktdra pracodawca ponosi
odpowiedzialnos¢) z winy umyslnej lub wskutek razacego niedbal-
stwa obowigzkow wobec pracownika, stwarzajace realne zagrozenie
istotnych intereséw pracownika lub powodujace uszczerbek w tej
sferze.”. Argumentem przemawiajacym za takim rozumieniem tego
okreslenia jest to, ze gdyby mialo ono odnosic¢ si¢ wylacznie do strony
podmiotowej zachowania pracodawcy, to ustawodawca nie stosowalby
okreslenia ,,ciezkie”, lecz jednoznacznie wskazalby na koniecznos¢
wystgpienia winy umyslnej lub razacego niedbalstwa. Poza tym, taka
wykladnia rozwazanego okreélenia ma takze uzasadnienie w celu
art. 55 § 1'kodeksu pracy, ktérym jest umozliwienie pracownikowi
natychmiastowego rozwigzania stosunku pracy w sytuacjach, w kto-
rych jest to usprawiedliwione rzeczywistym i powaznym narusze-
niem lub zagrozeniem naruszenia jego istotnych intereséw. Dalszym
argumentem przemawiajagcym za takg wykladnig jest dominujgca
w orzecznictwie i doktrynie interpretacja art. 52 § 1 kodeksu pracy.
W tym bowiem przepisie ustawodawca postuzyl si¢ takim samym
sformufowaniem ,,ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkow”,
w kontekscie uprawnienia do rozwiazania umowy o prace bez wypo-
wiedzenia przez pracodawce. Jak wskazuje orzecznictwo kryterium
to odnosi si¢ zaréwno do kwalifikowanej winy, jak i do istotnego za-
grozenia lub uszczerbku intereséw pracodawcy spowodowanego tym

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 lipca 2012 r., I PK 53/12, LEX nr 1350592.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 2010 r., I PK 83/10, LEX nr 737372;
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 czerwca 2007 r., III PK 17/07, Legalis nr 186674;
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 listopada 2008 r., IIT UK 57/08, Legalis nr
328426; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 pazdziernika 2009 r., II PK 114/09, LEX
nr 794863.
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naruszeniem". Dlatego tez, jesli ustawodawca zastosowal w obu ww.
przypadkach takie samo okreslenie dla zachowania pracodawcy jak
i zachowania pracownika to stuszne jest twierdzenie, ze okreslenia te
majg analogiczng tres¢. Niewatpliwie w pewnych sytuacjach zagroze-
nie istotnych intereséw pracownika moze wynikac z samych podmio-
towych okolicznosci naruszenia obowigzkéw, np. duzego nasilenia
zlej woli pracodawcy umyslnie i uporczywie naruszajacego prawa
pracownika. Podsumowujac, okreslenie ,,ciezkie naruszenie podsta-
wowych obowigzkow” nalezy rozumie¢ jako bezprawne (sprzeczne
z obowigzujacymi przepisami lub zasadami wspdtzycia spotecznego)
dziatanie lub zaniechanie pracodawcy z winy umyslnej lub razacego
niedbalstwa, polegajace na niedopelnieniu podstawowych obowigz-
kow objetych trescig stosunku pracy i niosgce zagrozenia dla istotnych
intereséw pracownika'.

Jedna z najczesciej pojawiajacych sie przyczyn rozwiazania umowy
o prace przez pracownika jest niewyplacanie przez pracodawce wy-
nagrodzenia. W tym zakresie jednak orzecznictwo nie jest jednolite.
Pojawiaja si¢ watpliwosci, czy wyplacenie tylko czesci naleznego
wynagrodzenia stanowi juz cigzkie naruszenie podstawowych obo-
wigzkow pracodawcy wobec pracownika; czy tylko niewyplacanie
w calo$ci wynagrodzenia moze wypelni¢ niniejsza przestanke? Zda-
niem Sadu Najwyzszego, nie nalezy jednakowo traktowa¢ praco-
dawcy, ktéry w ogole nie wyplaca wynagrodzenia oraz pracodawcy,
ktory wyplaca je czesciowo. W obu wypadkach jest to naruszenie
przez pracodawce podstawowego obowiazku, ale w razie wyplacenia
czesci wynagrodzenia nie zawsze jest to naruszenie ciezkie. Nalezy
dokona¢ wowczas oceny winy pracodawcy oraz wagi naruszonych

1 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 sierpnia 1999 r., I PKN 188/99, OSNAPiUS
2000, nr 22 poz. 818; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 marca 2007 r., I PK 214/06,
OSNP 2008, nr 9-10 poz. 121; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 lipca 2009 r., II PK
46/09, Legalis nr 214120.

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 pazdziernika 2015 r., II PK 278/14, LEX
nr 1936722; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 czerwca 2017 r., II PK 198/16, LEX
nr 2333034.
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lub zagrozonych intereséw pracownika®®. W innym z orzeczen Sad
Najwyzszy przyjal, ze pracodawca niewyplacajacy pracownikowi bez
usprawiedliwionej przyczyny czesci jego wynagrodzenia za prace
narusza w sposob ciezki swoje podstawowe obowigzki. Naruszenie to
nastepuje co miesigc w terminie platnosci wynagrodzenia. Sad uznat
bowiem, ze w rozpoznawanej sprawie pracodawca nie wyptacal po-
wodowi czegsci wynagrodzenia za prace (jego przyrostu) i stanowi to
naruszenie podstawowego obowigzku pracodawcy, gdyz powinien on
wyplaca¢ wynagrodzenie za prace w wysokosci wynikajacej z umowy
o prace i przepisow prawa pracy. W takiej sytuacji, kiedy niewy-
placana jest cze$¢ wynagrodzenia nalezy jednak wing pracodawcy
ocenia¢ bardziej wnikliwie (umyslnos¢, razace niedbalstwo), ktora
przy niewyplacaniu calo$ci wynagrodzenia z reguly jest oczywista's.
W ocenie Sadu Najwyzszego: ,,Chociaz nieterminowe wyplacanie
nawet jednego sktadnika wynagrodzenia lub innych naleznosci ze
stosunku pracy (np. naleznosci z tytutu podroézy stuzbowych) moze
uzasadnia¢ zastosowanie trybu rozwigzania stosunku pracy, o ktéorym
mowa w art. 55 § 11 k.p., jednak ciezkos$¢ naruszenia powinna by¢
oceniania z uwzglednieniem okoliczno$ci sprawy, np. z jednej strony,
gdy w gre wchodzi powtarzalnos¢ i uporczywos¢ zachowania praco-
dawcy, z drugiej za$ - gdy dany skladnik wynagrodzenia jest sporny,
a pracodawca uwaza, w oparciu o usprawiedliwione argumenty, rosz-
czenie pracownika za nieuzasadnione. Nie nalezy jednakowo trak-
towac pracodawcy, ktory w ogole nie wyptaca wynagrodzenia oraz
pracodawcy, ktory wyplaca je czesciowo. W obu wypadkach jest to
naruszenie przez pracodawce podstawowego obowiazku, ale w razie
wyplacenia cze$ci wynagrodzenia nie zawsze jest to naruszenie ciez-
kie. Konieczne jest wowczas dokonanie oceny winy pracodawcy oraz

B Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 czerwca 2007 r., III PK 17/07, Legalis
nr 186674; Postanowienie Sqdu Najwyzszego z dnia 13 marca 2012 r., II PK 287/11,
LEX nr1215149; Por. M. BRODECKI, Roszczenia pracodawcy w przypadku nieuzasad-
nionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracodawcy, Pracownik i Pracodawca 2015, nr 1, s. 131-142.

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2006 r., I PK 54/06, OSNP 2007,
nr 15-16 poz. 219.
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wagi naruszonych lub zagrozonych intereséw pracownika. Ocena
wagi naruszonych lub zagrozonych intereséw pracownika moze zas$
podlega¢ indywidualizacji w réznych stanach faktycznych.””. Na
marginesie wspomnie¢ nalezy, Ze nawet jesli pracownik nie otrzymuje
wynagrodzenia to nie uzasadnia to odstgpienia od wykonywania
obowiagzkow stuzbowych. Brak wyplaty wynagrodzenia nie zwalnia
pracownika od wykonywania pracy. Poza tym, nawet jesli pracownik
nie wykonuje nalezycie swoich obowigzkéw to pracodawca sam z sie-
bie nie moze powstrzymac si¢ od wyplaty wynagrodzenia, prébujac
w ten sposob zmobilizowaé pracownika do bardziej rzetelnej pracy®.

Warto takze w tym miejscu zauwazy¢ stanowisko Sadu Najwyz-
szego, ze pracodawca, ktdry nie wyplaca pracownikowi w terminie
calosci wynagrodzenia, cigzko narusza swoj podstawowy obowigzek
z winy umyslnej, choc¢by z przyczyn niezawinionych nie uzyskat §rod-
kéw finansowych na wynagrodzenia®. Bezsprzecznym w orzeczni-
ctwie i doktrynie pozostaje, iz niewyplacenie wynagrodzenia za prace
(w calo$ci) w ustalonym terminie stanowi wystarczajaca przyczyne
rozwiazania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia
w trybie art. 55 § 1' kodeksu pracy*. Podobnie Sad Najwyzszy w in-
nym orzeczeniu wyraznie przyjal, iz pracodawca, ktory nie wyplaca
pracownikowi w terminie calego naleznego wynagrodzenia, narusza
swoj podstawowy obowiazek z winy umyslnej, nawet jesli niepo-
zyskanie $rodkéw finansowych na ten cel bylo przez pracodawce
niezawinione?®.

Powyzsze rozwazania i prezentowana przez Sad Najwyzszy ar-
gumentacja dowodzi, iz w przypadku naruszenia przez pracodawce
obowiazku terminowego i prawidlowego wyplacania wynagrodzenia
nie zawsze bedzie uzasadnieniem dla rozwigzania umowy o prace

7 Wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 10 maja 2012 r., II PK 220/11, LEX nr 1211159.

'8 L. PISARCZYK, Obowigzek prawidtowej i terminowej wyplaty wynagrodzenia,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2002, nr 10, s. 27.

1 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 kwietnia 2000 r., I PKN 516/99, LEX nr 41595.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 lipca 2005 r., I PK 276/04, LEX nr 181180.

' Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 listopada 2008 r., III UK 57/08, Legalis
nr 328426.
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bez wypowiedzenia w trybie art. 55 § 1' kodeksu pracy. Stad, kazdy
przypadek, zwlaszcza czgsciowej wyplaty wynagrodzenia, nalezy
bada¢ indywidualnie, stosujac obiektywne kryteria oceny.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, do podstawowych obowigzkow
pracodawcy w rozumieniu art. 55 § 1' kodeksu pracy nalezy row-
niez obowiazek przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspolzy-
cia spolecznego. Przy czym ocena, czy nastgpilo cigzkie naruszenie
przez pracodawce obowigzku przestrzegania w zakladzie pracy zasad
wspolzycia spolecznego wobec pracownika, wymaga uwzglednienia
subiektywnych kryteriéw oceny zachowania 0sdb reprezentujacych
pracodawce?.

W innym z orzeczen Sad Najwyzszy uznal, ze bezzasadne odsu-
niecie pracownika od wykonywania pracy, zwlaszcza powodujace
utrate wyzszego wynagrodzenia, moze stanowi¢ podstawe rozwig-
zania umowy o prace w trybie art. 55 § 1' kodeksu pracy. Sad Naj-
wyzszy analizujac przedmiotowg sprawe wyraznie podkreslit, ze
zobowigzanie do zatrudnienia przy pracy okreslonego rodzaju (art.
22 § 1kodeksu pracy) oznacza obowiazek pracodawcy dopuszczenia
pracownika do $wiadczenia umdwionej pracy. Zwlaszcza w sytu-
acji, gdy od wykonywania poszczegdlnych zadan (zlecen) zalezna
jest wysokos$¢ otrzymywanego wynagrodzenia®. Pracodawca jest
zobowiazany do zatrudnienia pracownika, a wigc dostarczania mu
pracy zgodnie z zawarta umowg. Stad tez jezeli pracodawca nie do-
puszcza pracownika do wykonywania pracy to takie zachowanie jest
bezprawne (oczywiscie o ile nie istniejg inne obiektywne przeszkody)
i w konsekwencji moze stanowi¢ podstawe do rozwigzania umowy
o prace przez pracownika w trybie art. 55 kodeksu pracy*.

Obowigzkiem nalozonym na pracodawce, niewymienionym w art.
94 kodeksu pracy jest obowigzek przeciwdziatania mobbingowi (art.

22 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 pazdziernika 2009 r., II PK 114/09, Legalis
nr 288238.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 wrzesnia 2013 1., IT PK 6/13, LEX nr 1474909.

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 pazdziernika 2015 r., II PK 278/14,
LEX 1936722.
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94’ kodeksu pracy). Dlatego naruszenia ze strony pracodawcy w tym
zakresie rOwniez mogg stanowi¢ podstawe do rozwigzania stosunku
pracy bez wypowiedzenia przez pracownika®. Zdaniem Sadu Naj-
wyzszego zachowanie przelozonego (pracodawcy) bedace umyslnym
naruszeniem godnosci oraz innych débr osobistych pracownika, na-
wet jesli nie wyczerpuje znamion mobbingu réwniez moze stanowi¢
usprawiedliwiong przyczyne rozwigzania umowy o prace w trybie
art. 55 § 1'kodeksu pracy*. Rozpowszechnianie nieprawdziwych in-
formacji o rzekomym dziataniu na szkode zaktadu pracy stanowi
naruszenie dobr osobistych. Za$ naruszenie przez pracodawce dobr
osobistych pracownika podlegajacych ochronie prawa pracy (art. 11'
kodeksu pracy) uzasadnia rozwigzanie umowy o prace w trybie
natychmiastowym?.

Podstawg rozwigzania przez pracownika umowy o prace w try-
bie natychmiastowym bedzie takze nieoptacanie przez pracodawce
sktadek na ubezpieczenie spoleczne. Stanowi¢ to bedzie ciezkie na-
ruszenie podstawowych obowigzkéw pracodawcy w rozumieniu art.
55 § 1'kodeksu pracy?.

2. Wymogi formalne i uprawnienia stron

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wy-
powiedzenia powinno nastapi¢ na pismie, z podaniem przyczyny
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy w takim trybie. Jednak zdaniem
Sadu Najwyzszego mimo, ze ustawodawca w art. 55 § 2 kodeksu pracy
wprowadzil wymog, aby oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia nastgpilo na pismie, z podaniem
przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy, to naruszenie tych
wymagan nie powoduje nieskutecznosci o§wiadczenia o rozwigzaniu

» Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 czerwca 2018 r., ITII PK 59/17, LEX nr 2511936.

6 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 r., I PK 157/14, LEX nr 1723774.

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 2006 r., I PK 123/06, OSNP 2008,
nr 1-2 poz. 14.

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 marca 2014 r., II PK 176/13, OSNP 2015, nr 7
poz. 89.
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ani utraty prawa dochodzenia odszkodowania (w mysl art. 55 § '
kodeksu pracy)®. Dlatego tez o§wiadczenie zlozone przez pracownika
ustnie réwniez wywola skutek prawny rozwigzujacy umowe o prace.
Jednak w razie ewentualnego sporu w zwigzku ze ztozonym o$wiad-
czeniem i niezachowaniem formy pisemnej to na pracowniku bedzie
spoczywal cigzar dowodu (art. 6 kodeksu cywilnego w zwigzku z art.
300 kodeksu pracy)*. W prawie pracy obowigzuje bowiem zasada
wzglednej nieskutecznosci wypowiedzenia lub rozwigzania umowy
o prace. Dlatego tez wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy o prace
bedzie uznane za niezgodne z prawem wylacznie wtedy, gdy jedna ze
stron (pracownik badz pracodawca) zaskarzy decyzje drugiej strony
do sadu’. Ponadto, nawet jesli pracownik nie wskaze przyczyny uza-
sadniajacej rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 55 § 1'kodeksu
pracy przez co o$wiadczenie bedzie obarczone wadg, to wywoluje
ono skutek prawny i dopiero ewentualne postepowanie sgdowe bedzie
rozstrzygalo kwestie wadliwosci o$§wiadczenia i w konsekwencji za-
stosowanego trybu. Jak wyraznie wskazal Sad Najwyzszy, rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika na podstawie
art. 55§ 1' kodeksu pracy jest skuteczne bez wzgledu na to, czy wska-
zane przez niego przyczyny rzeczywiscie wystepuja®. Z drugiej strony
pracownik moze wskaza¢ kilka przyczyn rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia ze wzgledu na cigzkie naruszenie przez praco-
dawce podstawowych obowiazkéw wobec pracownika, a rozwigzanie
stosunku pracy w tym trybie bedzie uzasadnione, gdy cho¢by jedna
ze wskazanych przyczyn byla usprawiedliwiona®.

W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze oswiadczenie woli o rozwig-
zaniu przez pracownika umowy o prace moze by¢ zlozone w kaz-
dym czasie, takze w okresie biegnacego wypowiedzenia. Podkresli¢

» Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2012 r., II PK 215/11, LEX nr 1313658.

0 J. WRATNY, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 121.

' Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 12 czerwca 1997 r., III APa 33/97,
LEX nr 33181.

2'Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 marca 1999 r., I PKN 614/98, LEX nr 36359.

¥ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 kwietnia 2008 r., III PK 88/07, LEX nr 469173.
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réowniez trzeba, ze z punktu widzenia wyktadni oswiadczen woli
decydujace znaczenie ma tres$¢, a nie tytul samego pisma. Stad tez,
pismo zatytulowane np. wniosek, oswiadczenie, zwolnienie itp. moze
spelnia¢ wymogi o$wiadczenia pracownika, jesli tylko z tresci be-
dzie jasno wynikata wola natychmiastowego zakonczenia stosunku
pracy. Decydujace znaczenie ma wiec cel czynnosci oraz zamiar
pracownika®*.

Ustawodawca wprowadzit takze jednomiesigczny termin do ztoze-
nia przez pracownika o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia. Termin ten jest liczony od momentu uzyskania przez
pracownika wiadomosci o okoliczno$ci uzasadniajacej rozwigzanie
umowy. Ustawodawca postuzyt si¢ w tym zakresie odestaniem do
przepisu art. 52 § 2 kodeksu pracy, zatem do regulacji i terminéw obo-
wigzujacych pracodawcdéw, ktdrzy cheg skorzystaé z trybu rozwigza-
nia umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika®. Termin
ma charakter zawity, co oznacza ze wraz z jego uptywem pracownik
traci prawo do rozwigzania umowy o prace w tym trybie. Termin ten
nie moze ulec zawieszeniu ani przerwaniu nawet wskutek zaistnienia
nadzwyczajnych okolicznosci. Dlatego stusznie przyjat Sad Najwyzszy
stwierdzajac, iz wystgpienie z o$wiadczeniem o rozwigzaniu umowy
o prace po dluzszym okresie od naruszenia prawa pracownika moze
by¢ pozorng przyczyna rozwigzania umowy o prace’.

Bieg jednomiesiecznego terminu rozpoczyna sie, jezeli pracownik
pozyskal odpowiednio skonkretyzowane i wiarygodne wiadomosci
o naruszeniu jego uprawnien przez pracodawce (np. odmowie prze-
niesienia go do innej pracy, ktéra bytaby odpowiednia ze wzgledu na
stan zdrowia i kwalifikacje zawodowe). Trudniej wyznaczy¢ poczatek
biegu terminu w przypadku, gdy naruszenie ze strony pracodawcy
ma charakter ciagly albo trwaly. Przyjmuje sig, ze jesli zachowanie
pracodawcy ma charakter ciagly, termin miesigczny liczy si¢ od dnia

3 K. BARAN, Art.55, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Baran, Warszawa 2018,
Wolters Kluwer Polska Online Komentarze.

* M. GERSDORF, Umowa o prace, s. 497.

* Wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 8 lipca 2009 r., I BP 5/09, LEX nr 523549,
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popelnienia ostatniego czynu. Natomiast jesli zachowanie praco-
dawcy ma charakter trwaly to bieg omawianego terminu liczy si¢ od
dnia ustania stanu bezprawnosci. Tytutem przykladu mozna wskazac,
ze w przypadku wielokrotnego naruszenia podstawowego obowigzku
pracodawcy w postaci niewyplacenia wynagrodzenia, termin jednego
miesigca bedzie zachowany gdy pracownik ztozy oswiadczenie o roz-
wigzaniu umowy o prace w ciggu miesigca od ostatniego naruszenia
obowiazku przez pracodawce tj. braku wyplaty wynagrodzenia¥.

Dodatkowo warto pamieta¢, ze o§wiadczenie woli o rozwigzaniu
umowy bez wypowiedzenia moze zosta¢ zlozone przez pelnomoc-
nika pracownika. Zdaniem Sadu Najwyzszego czynnos¢ ta wywoluje
skutek rozwigzujacy chocby zostata dokonana bez umocowania lub
z przekroczeniem jego zakresu, jezeli pelnomocnik dziatal zgodnie
z wolg pracownika lub ten potwierdzil jej dokonanie®. Natomiast
niedopuszczalne jest zlozenie przez pracownika o$wiadczenia woli
o rozwigzaniu stosunku pracy bez wypowiedzenia pod warunkiem
(np. wyplaty przez pracodawce calodci zaleglego wynagrodzenia do
okreslonego terminu). W tym zakresie z uwagi na zasad¢ pewnosci
prawa w stosunku pracy oraz charakter czynnos$ci prawnej nie maja
zastosowania przepisy prawa cywilnego. Trzeba tez podkresli¢, ze
z trybu przewidzianego w art. 55 § 1" kodeksu pracy moga korzystacé
pracownicy zatrudnieni na umowe o prace, bez wzgledu na jej rodzaj
(czas okreslony, nieokreslony)™.

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 pazdziernika 2013 r., IT PK 25/13, LEX
nr 1413153: ,W przypadku wielokrotnego naruszenia podstawowego obowigzku pra-
codawcy w postaci niewyplacania wynagrodzenia termin 1 miesigca powinien by¢
liczony od momentu dowiedzenia sie o tym przez pracownika. W okoliczno$ciach
sprawy mozliwe jest wiec przyjecie, ze termin ten jest zachowany, gdy pracownik
sklada o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy w ciggu miesigca od dnia ostatniego
naruszenia obowiazku przez pracodawce.”.

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 stycznia 2009 r., 1 PK 127/08, LEX nr 593414.

* K. BARAN, Art.55, Wolters Kluwer Polska Online Komentarze.
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3. Odszkodowanie

Jak juz wyzej wspomniano, w przypadku, gdy pracodawca do-
puscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec
pracownika, pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypo-
wiedzenia. W takim przypadku pracownikowi przystuguje rowniez
odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedze-
nia. Jesli mamy do czynienia z umowg o prace na czas okreslony,
wowczas odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia
za czas, do ktérego umowa miala trwa¢, nie wiecej jednak niz za
okres wypowiedzenia. Odszkodowanie przewidziane w art. 55 § 1!
kodeksu pracy ma charakter autonomiczny i moze by¢ kumulowane
z innymi odszkodowaniami przewidzianymi w prawie pracy, ponie-
waz wynikajg one z réznych tytuléw prawnych. Najczesciej w prak-
tyce mamy do czynienia ze zbiegiem niniejszego odszkodowania
z odszkodowaniem przewidzianym w art. 94° § 4 kodeksu pracy, tj.
odszkodowaniem dla pracownika, ktéry rozwigzal umowe o prace
wskutek mobbingu*’. Podobnie w przypadku roszczenia odszkodo-
wawczego pracownika, wobec ktérego pracodawca naruszyl zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 18* kodeksu pracy), ktére
réwniez bedzie mogtlo by¢ dochodzone w zbiegu z odszkodowaniem
przewidzianym w art. 55 § 1' kodeksu pracy*.

Zgodnie z dominujacym w orzecznictwie pogladem, odszkodowa-
nie, o ktéorym mowa w art. 55 § 1' kodeksu pracy nie jest wynagro-
dzeniem za prace, dlatego nie podlega ochronie przed potraceniem
przewidzianej w art. 87 § 1 kodeksu pracy*’. Jednak mozna takze
spotkac sie z pogladem odmiennym. W jednym z wyrokdéw z 2005 r.

*D. DORRE-NOWAK, Zbieg Srodkéw ochronnych przed molestowaniem, molesto-
waniem seksualnym i mobbingiem, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 2004, nr 11,
s. 8.

4T, Liszcz, Odpowiedzialnosé odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika
cz. II, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2009, nr 1, s. 2-10.

2 Uchwala Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2013 r., II PZP 4/12, Legalis
nr 551646; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 marca 2017 r., II PK 5/16, Legalis
nr 1617914; Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 stycznia 2009 r., I PK 117/08, Legalis
nr 230689.

PK 2020-4.indd 166 14.12.2021 17:58



[17] ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE... 167

Sad Najwyzszy*® wprost wskazal, Ze odszkodowanie z tytulu naru-
szajacego prawo rozwigzania umowy o prace podlega ochronie prze-
widzianej w art. 87 kodeksu pracy. Sad Najwyzszy zauwazyl bowiem,
ze czas, za ktdry odszkodowanie zostalo przyznane, wliczany jest
do okresu pracy. Zdaniem Sadu odszkodowanie to powigzane jest
z wynagrodzeniem za prace dodatkowo w taki oto sposob, ze jego
wysokos¢ liczona jest jako rownowartos¢ wynagrodzenia za okresy
odpowiadajace, co do zasady, dlugosci okresu wypowiedzenia. Na
0g6t spelnia ono, podobnie jak wynagrodzenie, funkcje alimentarna.
Dlatego w ocenie Sadu mozna przyja¢é, ze odszkodowanie z tytutu
wadliwego rozwiazania umowy o prace ze wzgledéw funkcjonal-
nych i aksjologicznych powinno by¢ w zakresie ochrony traktowane
jak wynagrodzenie, ktére pracownik otrzymalby, gdyby nie zostal
w sposob bezprawny pozbawiony mozliwosci wykonywania pracy,
inaczej gdyby nie zaszty okolicznoséci uzasadniajace przyznanie od-
szkodowania. Nalezy jednak podkredli¢, iz jest to poglad odosobniony.

Zdaniem Sadu Najwyzszego: ,,Zgodnie z art. 55 § 1' k.p. naruszenie
obowiazkéw wobec pracownika musi by¢ cigzkie. Desygnat ,cigzkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw wobec pracownika” nie od-
nosi si¢ do stopnia winy pracodawcy (gdyz wystarczajace jest wskaza-
nie naruszenia tych obowiazkéw i brak zachowania przez pracodawce
nalezytej starannoéci), ale dotyczy on stopnia naruszenia intereséw
pracownika. W zakres ochrony wchodzg nie tylko interesy o charak-
terze prawnym, ale tez wszystkie inne zZyciowo istotne. Prowadzi to do
konkluzji, ze pracownik nie jest uprawniony do rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia w trybie art. 55 § 1' k.p., jezeli naruszenie
podstawowego obowiazku przez pracodawce nie wptynelo negatyw-
nie na jego sytuacje. Domagajac si¢ odszkodowania w postepowaniu
sagdowym powinien wskaza¢, na czym polegata dolegliwos¢ dzialan
pracodawcy. Ocena tych nastepstw w postepowaniu sadowym po-
winna by¢ zindywidualizowana, odnoszgca si¢ do obiektywnych oko-
licznosci zaistnialych w konkretnej sprawie.”*. Przy czym, co warto

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 maja 2005 r., I PK 248/04, Legalis nr 72268.
* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 maja 2017 r., II PK 119/16, LEX nr 2306362.
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podkresli¢ roszczenie o odszkodowanie z tytutu rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia z powodu cigzkiego naruszenia podsta-
wowych obowiazkow przystuguje, jesli takie naruszenie rzeczywiscie
nastapilo, takze wowczas gdy przyczyny uzasadniajace rozwigzanie
umowy o prace nie zostaly prawidlowo przez pracownika okreslone
w o$wiadczeniu o rozwigzaniu umowy*. W przypadku skutecznego
skorzystania przez pracownika z omawianego trybu rozwigzania
umowy o prace, tj. kiedy doszlo do jednej z przyczyn przewidzianych
w przepisie lub tez pracodawca nie odwotal si¢ w terminie, sad zo-
bowigzany jest zasadzi¢ odszkodowanie w wysokos$ci przewidzianej
w przepisie. Odszkodowanie to nie podlega miarkowaniu. Ponadto
wysoko$¢ odszkodowania przystugujacego pracownikowi na pod-
stawie art. 55 § 1' kodeksu pracy jest niezalezna od czasu, jaki miat
uptynac do chwili rozwigzania umowy o prace w wyniku wczesniej
dokonanego przez pracownika wypowiedzenia. Bowiem, jak przyj-
muje si¢ w orzecznictwie, do odszkodowania tego nie stosuje sie¢ art.
60 kodeksu pracy. Oznacza to, ze jesli rozwigzanie stosunku pracy
bez wypowiedzenia z winy pracodawcy nastapito w trakcie trwania
okresu wypowiedzenia, pracownikowi przystuguje odszkodowanie
okreslone w art. 55 § 1' kodeksu pracy w petnej wysokosci®.

Z uwagi na fakt, iz prawo do omawianego odszkodowania unie-
zaleznione jest od wykazania szkody, $wiadczenie to nie jest odszko-
dowaniem sensu stricte. Zdaniem Sadu Najwyzszego: ,,Oznacza to
z jednej strony, Ze ustawodawca a priori zaklada powstanie szkody
w zwiazku z tymi zdarzeniami, stad tez obowigzkiem pracodawcy jest
jej zryczaltowana kompensacja, a z drugiej strony, ze $wiadczenie od-
szkodowawcze przystuguje pracownikowi niezaleznie od wykazania

' Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2012 r., II PK 215/11, Legalis nr 538233.

¢ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 sierpnia 2005 r., I PK 20/05, Legalis nr 75648;
Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 31 marca 2006 r., III APa 90/05,
Legalis nr 79502.
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przez niego faktu poniesienia szkody i jej wysokos$ci, w czym wyraza
sie funkcja represyjna tego $wiadczenia.”.

4. Roszczenie pracodawcy o odszkodowanie

W razie nieuzasadnionego rozwigzania umowy o prace bez wypo-
wiedzenia przez pracownika, bez wzgledu na to czy powstanie z tego
powodu szkoda w majatku pracodawcy, to pracodawcy przystuguje
roszczenie o odszkodowanie. Zgodnie z art. 61> § 1 kodeksu pracy
pracodawca moze zada¢ odszkodowania w wysokosci wynagrodzenia
pracownika za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania
umowy o prace zawartej na czas okreslony odszkodowanie przystu-
guje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata
trwad, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia, przy czym
o odszkodowaniu orzeka sad. Skorzystanie z powyzszego uprawnie-
nia przez pracodawce, zdaniem przewazajacego pogladu judykatury,
nie moze by¢ uznane za naduzycie prawa (art. 8 kodeksu pracy)*.
Jednakze Sad Najwyzszy dopuszcza mozliwos$¢ ograniczenia wyso-
kosci naleznego pracodawcy odszkodowania. W ocenie Sadu to, ze
pracodawca moze zada¢ odszkodowania nawet wtedy, gdy szkody nie
doznal, nie przeszkadza uznaniu, ze Zadanie zaplaty odszkodowa-
nia w pelnej wysokosci moze by¢, przy uwzglednieniu catoksztattu
okolicznosci sprawy, uznane za sprzeczne z zasadami wspoélzycia
spolecznego®.

Nalezy zwréci¢ uwage, Ze uprawnienia pracodawcy w sytuacji
nieuzasadnionego zastosowania przez pracownika trybu z art. 55
§ 1'kodeksu pracy sg ograniczone jedynie do dochodzenia ewentual-
nego odszkodowania. Pracodawca nie moze bowiem zada¢ powrotu

¥ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 sierpnia 2017 r., I PK 153/16, LEX nr 2376891,
W. Ostaszewskl, Cigzkie naruszenie przez pracodawce podstawowych obowigzkow
wobec pracownika w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego, Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne 2015, nr 4, s. 28-29.

s Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 kwietnia 2005 r., III PK 2/05, Legalis
nr 68666.

¥ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 wrze$nia 2011 r., IT PK 69/11, Legalis
nr 464077.

PK 2020-4.indd 169 14.12.2021 17:58



170 K. MAJCHRZAK [20]

pracownika do pracy, z uwagi na zasade¢ wolnosci pracy. Nie mozna
przymusi¢ pracownika do wykonywania pracy™.

Zakonczenie

Nie kazdy pracownik ma $wiadomos¢, ze przystuguje mu prawo
do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Nawet jesli
pracownik wie, ze istnieje takie prawo to nie zawsze potrafi dobrze
zdiagnozowac i okresli¢ czy w konkretnej sytuacji doszlo do wypel-
nienia ustawowych przestanek, ktére umozliwityby mu skorzystanie
z omawianego trybu rozwigzania umowy o prace. Ustawodawca prze-
widzial dwie przyczyny uzasadniajgce rozwiazanie przez pracownika
umowy o prace bez wypowiedzenia. Pierwsza, gdy zostanie wydane
orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wplyw wykonywanej
pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w ter-
minie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowied-
niej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe. Druga
przyczyna, uprawniajgca pracownika do bezzwlocznego rozwigzania
umowy, to dopuszczenie si¢ przez pracodawce cigzkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw wobec pracownika. Przy czym prze-
stanka ta pozostawia wiele watpliwosci interpretacyjnych, chociazby
z tego powodu, Ze nie ma wprost okreslonego katalogu podstawowych
obowigzkéw wobec pracownika, bowiem nie mozna si¢ ograniczaé
jedynie do katalogu przewidzianego w art. 94 kodeksu pracy. Dlatego
kazdy przypadek nalezy analizowa¢ indywidualnie i czesto dopiero
postepowanie sgdowe wyjasni i okresli czy w danej sytuacji pracow-
nik miat rzeczywiscie podstawe do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia. Nie mniej jednak pracownicy powinni korzysta¢
z przystugujacych uprawnien, jesli tylko istnieja ku temu powody.
Czesto pracownicy z obawy utraty statego Zrédta dochodu pozostaja
na swoich stanowiskach pracy co niejednokrotnie przeptacg swoim
zdrowiem fizycznym, ale coraz czesciej takze psychicznym.

*® M. BRODECKTI, Roszczenia pracodawcy w przypadku nieuzasadnionego rozwig-
zania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy,
s.134-135.
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Dodatkowo warto pamietaé, ze zgodnie z art. 55 § 3 kodeksu pracy
rozwigzanie umowy o prace przez pracownika w opisanych wyzej
okolicznosciach pociaga za sobg takie skutki jak wypowiedzenie
umowy przez pracodawce. Przepis ten ma zdecydowanie charakter
ochronny, jego celem jest uniknigcie ewentualnych negatywnych
skutkow, ktore mogtyby sie pojawi¢ w przypadku rozwigzania umowy
o prace przez pracownika.

Termination of the employment contract by the employee
without notice in the light of judicial practice of the Supreme
Court

The article presents issues related to the termination of an employment
contract by the employee without notice with particular emphasis on the
evolution of views in the jurisprudence of the Supreme Court. The conditions
provided for in art. 55 of the Labor Code enable the employee to terminate
the employment contract without notice. Attention was also paid to formal
requirements and rights of the parties including compensation to which
the employee is entitled. The analysis of the institution in question was
also enriched with topics related to the employer’s claims in the event of
an unjustified termination of the employment contract by the employee in
the discussed mode.

SLOWA KLUCZOWE: rozwigzanie umowy o prace; roszczenia pracodawcy; pod-
stawowe obowiazki pracodawcy

KEYWORDS: termination of the employment contract; claims of employers; basic
obligations of an employer
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