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KATARZYNA MAJCHRZAK
Wydzial Prawa Kanonicznego UKSW, Warszawa

ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ WYPOWIEDZENIA
Z WINY PRACOWNIKA W SWIETLE ORZECZNICTWA
SADU NAJWYZSZEGO - CZESC II

1. WSTEP

Pracodawca moze skorzysta¢ z przystugujacego uprawnienia i rozwigzac
umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, zgodnie z przepisem
art. 52 § 1 kodeksu pracy (dalej: ,k.p”)! tylko w przypadku: 1) cigzkiego naru-
szenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych, 2) popelnienia w czasie trwa-
nia umowy o prace przestepstwa oczywistego lub stwierdzonego prawomocnym
wyrokiem, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie pracownika na zajmowanym
stanowisku, 3) zawinionej utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pra-
cy na zajmowanym stanowisku. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
jest jednostronng czynnoscig prawng pracodawcy. Powoduje ono natychmiastowe
ustanie stosunku pracy, ktore formalnie wymaga jedynie zfozenia przez pracodaw-
ce jednostronnego o$wiadczenia woli w tym zakresie tj. wskazanie przyczyny sko-
rzystania z tego sposobu rozwigzania umowy o prace.

W artykule omoéwione zostang dwie przestanki, o ktérych mowa w art. 52
§ 1 pkt 2 1 3 k.p. Przy czym, warto zaznaczy¢, Ze najczesciej spotykang podstawa
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika jest ciezkie
naruszenie obowiazkow pracowniczych, tj. przestanka z art. 52 § 1 pkt 12. W prak-
tyce zdarza si¢, ze dochodzi do zbiegu przyczyn, wowczas od decyzji pracodawcy
zalezy, czy wskaze jedna czy wszystkie bedace w zbiegu przyczyny. Ocena praco-
dawcy odnosnie do zachowania si¢ pracownika nie jest wiazaca dla sadu pracy.
Nalezy mie¢ na uwadze, aby rozwigzanie umowy w trybie art. 52 stosowane byto
wyjatkowo i z duzg ostroznoscig’. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedze-
nia z winy pracownika, nazywane jest rowniez zwolnieniem dyscyplinarnym. Dla

' Dz. U. 22014 r. poz. 1502, z p6zn. zm.

? Por. K. Majchrzak, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
w Swietle orzecznictwa Sgdu Najwyzszego — cze$¢ I, Seminare 36(2015)4, s. 157-168.

* Por. W. Muszalski, Umowa o prace, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Wydaw-
nictwo C.H. Beck, Warszawa 2013, s. 125.
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tego trybu nie obowigzuje zaden okres lub termin, dlatego méwiac o rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia czesto w doktrynie méwi si¢ o rozwigzaniu
natychmiastowym (bezzwlocznym) umowy o prace®.

2. POPELNIENIE PRZESTEPSTWA

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
cownika, ktory w czasie trwania umowy o prace popelni przestepstwo, uniemoz-
liwiajace dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo
jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem. Ustawodawca
przewidzial zatem trzy konieczne warunki, ktérych spelnienie otwiera droge do
zastosowania procedury z art. 52 § 1 pkt 2 k.p. Po pierwsze, przestepstwo (tj. czyn
bedacy zbrodnig lub wystepkiem; popelnienie jedynie wykroczenia nie uzasadnia
zastosowania omawianego trybu rozwigzania umowy o prace¢’) musi by¢ popel-
nione w czasie trwania zatrudnienia, a nie przed zawarciem umowy o prace®. Jezeli
aktualny pracodawca dowiedzial si¢, ze pracownik popelnit przestepstwo, ktore
miato miejsce jeszcze przed zawarciem z nim umowy o prace i uzna, Ze popetnio-
ny czyn dyskwalifikuje oraz uniemozliwia dalszg prace na zajmowanym stanowi-
sku, moze w takiej sytuacji wypowiedzie¢ umowe o prace (ewentualnie skorzysta¢
z trybu przewidzianego w art. 42 k.p.) z uwagi na utrate zaufania do pracownika.
W takim przypadku pracodawca nie moze jednak rozwigza¢ umowy o prace bez
wypowiedzenia w trybie art. 52 § 1 pkt 2 k.p..

Po drugie, przestepstwo to musi uniemozliwia¢ pracownikowi dalsze zatrud-
nienie na zajmowanym stanowisku pracy. Rodzaj naruszonego dobra lub sposéb
i okolicznosci jego dokonania dyskwalifikuja sprawce jako pracownika®. Podwa-

* Por. J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2013, s. 113.
Przy czym natychmiastowe ustanie stosunku pracy ma miejsce dopiero z chwilg, gdy o$wiadczenie
woli jednej ze stron (w przypadku art. 52 k.p. pracodawcy) doszto do drugiej strony w taki sposéb,
ze mogla sie zapoznad z jego trescia.

® Usilowanie kradziezy mienia pracodawcy majace znamiona wykroczenia, a nie przestepstwa,
moze by¢ zakwalifikowane jako ci¢zkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych z art.
52§ 1 pkt 1 k.p., a nie popelnienie przestepstwa z art. 52 § 1 pkt 2 k.p., nawet wéwczas gdy jest oczy-
wiste (Por. Wyrok SN z dnia 12 wrze$nia 2000 r. I PKN 28/00, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicznych (2002)7, poz. 161).

¢ Jednakze w orzecznictwie mozna takze spotka¢ si¢ z pogladem, Ze: ,Rozwiazanie stosunku
pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 2 k.p.) moze dotyczy¢ zachowania
pracownika w trakcie wczeéniejszej umowy o prace, o ktérym pracodawca dowiedzial si¢ juz w cza-
sie realizowania kolejnej umowy, zawartej bezposrednio po ustaniu poprzedniego stosunku pracy”
(Wyrok SN z dnia 12 listopada 2003 r. I PK 625/02, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Pracy,
Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych (2004)20, poz. 350); Por. M. Gersdorf, Umowa o pra-
cg, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, LexisNexis, Warszawa
2014, s. 481.

7 Por. M. T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, LexisNexis, Warszawa 2012, s. 431.

8 Rodzaj popelnionego przestepstwa powinien by¢ odniesiony do zajmowanego przez
pracownika stanowiska. Popelnienie przestepstwa z art. 158 k.k., tj. udzial w bojce, moze stanowi¢
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zone zostalo zaufanie do niego, ktérym byl dotychczas darzony przez pracodawce.
Im wyzsze stanowisko pracownika, tym stosowane kryteria powinny by¢ ostrzejsze
iszerszy katalog przestepstw powinien by¢ brany pod uwage’. Jednoczesnie nie musi
to by¢ przestepstwo popelnione na szkode¢ pracodawcy'. A jednocze$nie nie kazde
przestepstwo popetnione na szkode pracodawcy uniemozliwia pozostawienie pra-
cownika na zajmowanym stanowisku. W kazdym przypadku trzeba rozwazy¢ oko-
licznosci popetnionego przestepstwa, pobudki sprawcy oraz wysokos¢ szkody. Ro-
dzaj naruszonych dobr w wyniku popelnionego przestepstwa powinien pozostawac
w zwiazku z jego obowigzkami pracowniczymi. Przy czym, chodzi tu o oceng pra-
codawcy, czy dalsze zatrudnianie pracownika na zajmowanym stanowisku pracy
bedzie zagrazalo interesom pracodawcy lub bedzie demoralizowalo wspotpracow-
nikéw badz tez kolidowato z zasadami wspoétzycia spolecznego przestrzeganymi
w zakladzie pracy''. Zatem nie kazde przestepstwo, ale tylko takie, ktore pozostaje
w jakims$ zwigzku z wykonywang pracg, moze stanowi¢ przestanke z art. 52°§ 1 pkt
2 k.p., np. oszustwo popelnione przez ksiggowego niekoniecznie w zakladzie pracy,
spowodowanie wypadku drogowego w stanie nietrzezwosci przez osobe zatrud-
niong jako kierowca zawodowy. Bowiem w tych sytuacjach bezwzglednie rodzaj
popelnionego przestepstwa ma zwigzek z charakterem zatrudnienia pracownika'.

Po trzecie, przestepstwo musi by¢ oczywiste' albo stwierdzone prawomoc-
nym wyrokiem. Przestepstwo jest oczywiste, jezeli stan faktyczny nie budzi zad-
nych watpliwosci i pozwala na pewne stwierdzenie, iz pracownik popelnit okreslo-
ne przestepstwo'.

podstawe do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia osobie, ktora sprawuje nadzor nad
mlodocianymi lub dzie¢mi, ale z drugiej strony popelnienie tego samego przestepstwa moze nie
wystarczy¢ jako podstawa do rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 2 k.p. w stosunku
do pracownika budowlanego czy kierowcy. Por. M. T. Romer, Prawo pracy..., s. 431-432.

° Por. T. Liszcz, Prawo pracy, LexisNexis, Warszawa 2009, s. 173.

10 Przyktadowo mozna wskaza¢ na kasjera w banku, ktéry zostal skazany prawomocnym
wyrokiem za przestepstwo kradziezy, mimo ze nie byt to czyn na szkode pracodawcy - banku, to
jednak zdecydowanie takie zachowanie dyskwalifikuje go na stanowisku kasjera. Bowiem rodzaj
popelnionego przestepstwa powinien mie¢ funkcjonalny zwigzek z charakterem zatrudnienia
pracownika.

" Por. A. Rycak, Ustanie umownego stosunku pracy, w: Prawo pracy, red.]. Stelina, Wydawnictwo
C.H. Beck, Warszawa 2013, s. 167.

12 Por. Wyrok SN z dnia 7 kwietnia 1999 r. I PKN 668/98, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (2000)11, poz. 429.

B, Oczywisto$¢” popelnienia przestepstwa w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 2 k.p. moze by¢
stwierdzona nie tylko na podstawie prawomocnego wyroku skazujacego, ale rowniez na podstawie
oceny konkretnego zdarzenia, ktére nie pozostawia watpliwosci, Ze przestepstwo zostato popelnione
(Por. Wyrok SN z dnia 4 kwietnia 1979 r. I PR 13/79, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Cywilna
(1979)11, poz. 221). Por. takze: Wyrok SN z dnia 31 stycznia 1977 r. I PRN 141/76, LEX nr 14782.

" Oczywisto$¢” popelnienia przestepstwa w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 2 k.p. moze by¢ stwier-
dzona na podstawie takiej oceny konkretnego zdarzenia, ktore nie pozostawia watpliwoéci, ze prze-
stepstwo zostalo popetnione. Nie mozna zatem uznaé oczywisto$ci przestepstwa pracownika, jezeli
brak jest pewnosci, czy zostalo ono w ogdle popelnione (Por. Postanowienie SN z dnia 18 stycznia
2008 r. I PK 269/07, LEX nr 865928). Por. K. W. Baran, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
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Majac powyzsze na uwadze, nalezy podkresli¢, ze samo podejrzenie, ze pra-
cownik popelnil przestepstwo, nie jest jeszcze wystarczajaca podstawa do rozwia-
zania z nim umowy o prac¢ w trybie natychmiastowym. Aby pracodawca mogt
rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, przestepstwo pracownika musi by¢
stwierdzone wyrokiem skazujacym i musi to by¢ wyrok prawomocny (czyli taki, od
ktorego nie przystuguje odwolanie). Jezeli w sprawie nie wydano wyroku, to praco-
dawca moze zwolni¢ pracownika, jesli okolicznosci przestepstwa sg oczywiste, tzn.
istnieja niewatpliwe dowody, ze pracownik dopuscit sie czynu zabronionego.

Podsumowujac, jezeli pracownik w czasie trwania umowy o prace popel-
ni przestepstwo, ktére uniemozliwia jego dalsze zatrudnianie na zajmowanym
dotychczas stanowisku, a jednoczesnie przestepstwo jest oczywiste lub zosta-
fo stwierdzone prawomocnym wyrokiem, to przypadek taki moze doprowadzi¢
w konsekwencji do rozwiazania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 2 k.p. Przy
czym, nie jest to uzaleznione od powiadomienia pracodawcy przez pracownika
o przypadku popelnienia takiego przestepstwa lub o fakcie skazania. Ustawodaw-
ca bowiem w art. 52 § 2 k.p. przewidzial, ze 1-miesieczny termin do rozwigzania
umowy o prace biegnie od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o takiej oko-
liczno$ci'®. Termin powyzszy ma charakter prekluzyjny i nie moze by¢ ani przy-
wrdcony, ani przedluzony. Tym samym, uplyw tego terminu powoduje wygasnie-
cie prawa do rozwigzania umowy o pracg bez wypowiedzenia'®.

Ustawodawca postuzyt si¢ zwrotem ,,uzyskanie przez pracodawce wiadomo-
$ci”> W praktyce oznacza to uzyskanie wiadomosci sprawdzonej na tyle, ze po-
zwala pracodawcy nabra¢ uzasadnionego przekonania o nagannym zachowaniu
pracownika, ktére usprawiedliwia rozwigzanie umowy o prace z jego winy'’. Bieg

dzenia, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. K. W. Baran, Wydawnictwo Lex a Wolters Kluwer business,
Warszawa 2014, s. 404. W doktrynie podkre§la sig, ze jezeli istnieje tylko podejrzenie, ze pracownik
dopuscit sie przestepstwa uniemozliwiajacego jego dalsze zatrudnienie, wowczas brak jest podstaw
do rozwigzania umowy. Rowniez fakt, ze przeciwko pracownikowi wszczete zostalo postepowanie
karne, jak i to, ze zostal tymczasowo aresztowany — nie przesadzajg o oczywisto$ci przestepstwa i tym
samym nie dajg podstaw do rozwigzania z nim umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art.
52 § 1 pkt 2 k.p. Por. E Malysz, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne (1998)1, s. 24. Por. takze: Wyrok SN z dnia 12 pazdziernika 1976 r.
I PZP 49/76, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Cywilna (1977)4, poz. 67, w ktérym Sad stwier-
dzil, ze: ,Tymczasowe aresztowanie pracownika nie stanowi samo przez si¢ podstawy do rozwigzania
z nim umowy o prace na podstawie art. 52 § 1 pkt 2 k.p”

5 Art. 52 § 2 k.p.: ,Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika nie
moze nastgpi¢ po uplywie 1 miesiaca od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o okolicznosci
uzasadniajacej rozwigzanie umowy”. Por. takze: Wyrok SN z dnia 20 stycznia 2011 r. II BP 17/10,
LEX nr 738540.

' Por. T. Liszcz, Prawo pracy, s. 175; K. W. Baran, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia, s. 407.

7'W orzecznictwie dominuje poglad, ze przez ,uzyskanie wiadomo$ci” nalezy rozumie¢ uzy-
skanie wiadomosci na tyle sprawdzonych, aby pracodawca moégt nabra¢ uzasadnionego przekonania
0 nagannym postepowaniu pracownika, co moze wymagac sprawdzenia i wystuchania pracownika,
ktéremu stawia si¢ zarzut. W takim przypadku termin, o ktérym mowa w art. 52 § 2 k.p., rozpoczyna
bieg dopiero od zakonczenia, podjetego niezwlocznie i sprawnie przeprowadzonego, wewnetrznego
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miesiecznego terminu rozpoczyna si¢ dopiero w chwili, gdy pracodawca uzyskat
wiarygodne informacje, ktére uzasadniaja przekonanie, zZe pracownik dopuscit
sie czynu nagannego w stopniu usprawiedliwiajacym rozwigzanie stosunku pracy
w trybie natychmiastowym. Przy czym, przepis art. 52 § 2 k.p. trzeba interpretowac
w powigzaniu z przepisem art. 3' k.p., zgodnie z ktérym za pracodawce bedacego
jednostka organizacyjng czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje
osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba.
Dlatego w momencie, w ktérym o zachowaniu pracownika dowiaduje si¢ osoba
lub organ zarzadzajacy jednostka organizacyjng pracodawcy albo inna wyznaczo-
na do tego osoba, nastepuje uzyskanie przez pracodawce wiadomosci o okoliczno-
$ci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace z winy pracownika'®.

W judykaturze dostrzezono réwniez problem z okresleniem poczatkowej
daty omawianego terminu w przypadku wieloosobowych organéw zarzadzajacych
jednostka organizacyjng posiadajaca status pracodawcy, a sprowadzajacy sie do
pytania, czy dla spetnienia przestanek z art. 52 § 2 k.p. wystarczajace jest uzyskanie
informacji na temat nagannego zachowania pracownika przez jednego z cztonkow
tego organu, czy tez niezbedne jest wystepowanie tego rodzaju swiadomosci po
stronie wszystkich 0séb wchodzacych w jego sklad. Sad Najwyzszy zajal stanowi-
sko, iZ w opisanej sytuacji wystarczajace jest powziecie stosownej wiedzy o oko-
licznosciach uzasadniajacych rozwigzanie stosunku pracy w trybie natychmiasto-
wym przez jednego z czlonkéw wieloosobowego organu zarzadzajacego, a kwestia,
kiedy i w jakiej formie podzieli si¢ on tg informacja z pozostalymi cztonkami, nie
ma znaczenia z punktu widzenia normy art. 52 § 2 k.p. Wynika to z ochronnej
funkcji tegoz przepisu wzgledem pracownika. Wewnetrzng sprawa pracodawcy
jest odpowiednie zorganizowanie przebiegu informacji, aby organ uprawniony
do rozwigzania umowy o prace w odpowiednim czasie i formie podjal stosow-
ne czynnosci. Nieprawidtowosci w tym zakresie nie moga obcigza¢ pracownika
w tym znaczeniu, ze rozpoczecie biegu terminu z art. 52 § 2 k.p. bedzie przesuniete
na jego niekorzysc'.

postepowania sprawdzajacego otrzymane wiadomosci o niewla$ciwym postepowaniu pracownika.
Por. Wyrok SN z dnia 5 czerwca 2014 r. I PK 301/2013, Lexis.pl nr 8687067; Wyrok SN z dnia 26
marca 1998 r. I PKN 5/98, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy i Ubez-
pieczen Spotecznych (1999)6, poz. 201; Wyrok SN z dnia 21 pazdziernika 1999 r. I PKN 318/99,
Orzecznictwo Sgdu Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (2001)5,
poz. 155; Wyrok SN z dnia 4 kwietnia 2000 r. I PKN 578/99, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (2001)18, poz. 551.

'8 Por. Wyrok SN z dnia 17 grudnia 1997 r. I PKN 432/97, LEX nr 33981; Wyrok SN z dnia
18 wrze$nia 2008 r. II PK 28/08, LEX nr 785524. Warunek ten nie jest spelniony, gdy $wiadomosé¢
okolicznoséci uzasadniajacych zastosowanie sankgji z art. 52 § 1 k.p. wystepuje jedynie po stronie
0s6b bedacych wprawdzie w hierarchii zawodowej przetozonymi pracownika, ale do ktérych zadan
i kompetencji nie nalezy dokonywanie w imieniu pracodawcy czynnosci prawnych z zakresu prawa
pracy. Por. Wyrok SN z dnia 17 listopada 1997 r. I PKN 361/97, LEX nr 33476.

1 Por. Wyrok SN z dnia 29 czerwca 2005 r. I PK 233/04, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych (2006)9-10, poz. 148.
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Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage, ze w sytuacji, gdy zachowanie pracowni-
ka naruszajace obowigzki pracownicze polega na zawinionym zaniechaniu, a przy
tym stan taki jest permanentny - czyli ciagly, trwajacy nieprzerwanie, stale i nie-
zmiennie przez dluzszy czas, bieg miesiecznego terminu, o ktérym mowa w art. 52
§ 2 k.p., nalezy liczy¢ odrebnie w stosunku do kazdego kolejnego dnia utrzymuja-
cego sie stanu naruszenia®.

3. ZAWINIONA UTRATA UPRAWNIEN KONIECZNYCH DO WYKONYWANIA PRACY NA
ZAJMOWANYM STANOWISKU

Zgodnie z art. 52 § 1 pkt 3 k.p., pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie zawinionej przez pracownika utra-
ty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.
Przestanka ta nie dotyczy jednak kazdego pracownika. Tylko pracownik, ktérego
praca wymaga okreslonych uprawnien do jej wykonywania, moze by¢ zwolnio-
ny dyscyplinarnie z tej przyczyny. Uprawnienia konieczne do wykonywania pracy
to formalne uprawnienia do wykonywania zawodu np. pielegniarki, lekarza, kie-
rowcy, radcy prawnego, adwokata?'. Przy czym, o mozliwosci rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia i wskazania jako podstawy art. 52 § 1 pkt 3 k.p. decy-
duje ocena trzech przestanek, a mianowicie: czy nastgpita utrata uprawnien, czy
byla ona zawiniona przez pracownika i czy te uprawnienia byly konieczne do wy-
konywania pracy na stanowisku zajmowanym przez pracownika®. Sad Najwyzszy
niejednokrotnie wypowiadat si¢ na temat utraty uprawnien koniecznych do wyko-
nywania pracy na okreslonym stanowisku.

Najbardziej typowym przykltadem rozwigzania umowy o prace bez wypowie-
dzenia z tej przyczyny jest utrata uprawnien do prowadzenia pojazdéw na skutek
prowadzenia przez kierowce pojazdu pod wplywem alkoholu. Czy nie posiadajac
uprawnienn do kierowania pojazdem, mozna wykonywa¢ zawdd kierowcy? Odpo-
wiedz jest oczywista. Dlatego zrozumiale jest, Ze pracodawca nie bedzie mogl za-
trudnia¢ na stanowisku kierowcy osoby nieposiadajacej koniecznych uprawnien.
Stuszne jest stanowisko Sadu Najwyzszego, w mysl ktérego utrata uprawnien ko-
niecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku moze by¢ pod-
stawa rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, wowczas gdy pracownik
zostanie pozbawiony tych uprawnien z wlasnej winy. Decydujace znaczenie ma
w tym przypadku nie sam czyn zawiniony przez pracownika, lecz stwierdzenie jego
skutkéw w sferze uprawnien zawodowych®. Pozbawienie uprawnien do wykonywania

2 Por. Wyrok SN z dnia 20 stycznia 2011 r. I PK 112/10, LEX nr 738389.

1 Por. Z. Kubot, Ustanie stosunku pracy, w: Prawo pracy, red. Z. Kubot, T. Kuczynski, Z. Ma-
sternak, H. Szurgacz, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2008, s. 120-121.

2 Decyduje w tym wypadku nie sam czyn zawiniony przez pracownika, lecz stwierdzenie jego
skutkow w sferze uprawnienn zawodowych (Por. Wyrok SN z dnia 26 pazdziernika 1984 r. I PRN
142/84, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Cywilna (1985)7, poz. 99).

# Oprocz utraty prawa jazdy czestym przyktadem zawinionej przez pracownika utraty upraw-
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zawodu nastepuje na podstawie decyzji administracyjnej lub orzeczenia sadu, bowiem
o utracie uprawnien zawodowych moga decydowac jedynie uprawnione do tego organy.
Natomiast o fakcie tym nie moze samodzielnie decydowac pracodawca. W orzecznictwie
i doktrynie przyjmuje sie, ze z literalnej wykladni okreslenia ,,uprawnienia konieczne do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku” wynika wprost, ze chodzi tu o wszyst-
kie sformalizowane (potwierdzone dokumentem) wymogi kwalifikacyjne, bez ktérych
wykonywanie pracy na danym stanowisku jest niedopuszczalne. Obejmuje to wigc nie
tylko dokumenty o charakterze publicznym potwierdzajace umiejetnosci fachowe, takie
jak prawo jazdy, ale takze dokumenty korporacyjne, np. dyplom lekarza lub radcy praw-
nego, jak réwniez dokumenty o charakterze prywatnym, np. certyfikat potwierdzajacy
umiejetnosci w zakresie obstugi programu komputerowego®.

Trzeba takze pamigtaé, ze tymczasowa utrata uprawnien przez pracownika
nie uzasadnia zastosowania procedury okreslonej w art. 52 § 1 pkt 3 k.p. (np. za-
trzymanie prawa jazdy przez policje zawodowemu kierowcy). W takiej sytuacji
pracodawca mogtby oddelegowaé pracownika-kierowce do wykonywania innych
czynnosci dopoki nie odzyska on prawa jazdy*.

Reasumujac, utrata przez pracownika uprawnien do wykonywania zawodu
moze stanowi¢ przyczyneg rozwigzania z nim umowy o prace*. W przypadku, gdy
pracownik ponosi wing za utrate uprawnien do wykonywania zawodu, pracodaw-
ca moze rozwigza¢ umowe o prac¢ bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1
pkt 3 k.p. Jezeli za$ utrata uprawnien do wykonywania zawodu nie jest zawiniona,
moze by¢ przestanka do rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem.

4. ZAKONCZENIE

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika stano-
wi dla pracownika najgorszy sposdb zakonczenia wspdlpracy z pracodawcy. In-
formacja o trybie rozwigzania umowy o prace bedzie zamieszczona w $wiadec-
twie pracy. Bez watpienia trudniej bedzie nawigza¢ nowy stosunek pracy takiemu
pracownikowi. Kazdy pracodawca dobiera sobie odpowiednio wykwalifikowana
i zdyscyplinowana kadre pracownicza. Jezeli informacja o trybie rozwigzania wcze-
$niejszej umowy o prace dojdzie do wiadomosci potencjalnego pracodawcy to z pew-
noscig nie bedzie to wptywalo korzystnie na ocene takiego kandydata do pracy.

nien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku, jest utrata prawa do wykony-
wania zawodu wskutek prawomocnie natozonej kary dyscyplinarne;.

2 Por. Wyrok SN z dnia 9 stycznia 2012 r. ITI PK 39/11, LEX nr 1163949.

» Por. E Malysz, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, s. 24.

% Ustawodawca wart. 52 § 1 pkt 3 k.p. okreélil wyraznie, Ze przestanka konieczng jest utrata upraw-
nien. Dlatego dyspozycja tego przepisu nie sg objete przypadki, gdy pracownik nie uzyska stosownych
kwalifikacji/uprawnien, np. nie zda egzaminu. Wowczas pracodawca bedzie mogt jedynie rozwigzaé
umowe o prace za wypowiedzeniem w trybie art. 45 § 1 k.p., wskazujac jako przyczyne wypowiedzenia
nieuzyskanie niezbednych kwalifikacji. Por. L. Mitrus, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia,
w: Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2014, s. 267.
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Pracodawca chcac skorzystac z tej procedury rozwiazania umowy o prace
powinien kazdy przypadek oceni¢ indywidualnie. W takiej sytuacji, nalezy przede
wszystkim uwzgledni¢ dotychczasowy przebieg pracy pracownika, jak réwniez
jego sytuacje rodzinng i majatkowa.

Na koniec warto takze podkresli¢, ze pracodawca nie jest obowigzany do
rozwigzywania z pracownikiem umowy bez wypowiedzenia z jego winy, mimo
ze zachodza okolicznos$ci uzasadniajace takie rozwigzanie. Pracodawca bowiem
ma prawo przede wszystkim kierowa¢ si¢ wlasnym interesem, ktory polega na
niezwlocznym pozbyciu si¢ nieuczciwego pracownika, co czesto jest fatwiejsze do
osiggniecia przez zawarcie porozumienia rozwigzujacego umowe o prace”.

TERMINATION OF THE EMPLOYMENT CONTRACT WITHOUT NOTICE DUE
TO THE EMPLOYEE’S FAULT IN THE LIGHT OF THE JUDISPRUDENCE
OF THE SUPREME COURT - PART II

Summary

Termination of employment without notice due to the employee’s fault pursuant to the provi-
sion of Art. 52 of the Labour Code is possible in three enumerated instances. These include: severe
violation of basic employee duties, a serious offence committed by the employee during the term of
the employment contract that renders further employment at his or her post impossible when the of-
fense is obvious or confirmed by a final court judgment and, finally, culpable loss of license or quali-
fication necessary to perform work at the post. The present article discusses the two latter premises
mentioned above, based on the Supreme Court judicature.

Keywords: termination of employment, disciplinary dismissal, termination of the employ-
ment contract
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% Por. Wyrok SN z dnia 4 listopada 2010 r. III PK 16/10, LEX nr 694233. Rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia jest prawem, z ktdrego pracodawca nie musi skorzysta¢. Pracodawca moze
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