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Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia

Niniejszy artykut omawia instytucje rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia. Tekst przedstawia przestanki takiego wypowiedzenia
stosunku pracy oraz analizuje poglady doktryny i orzecznictwa w tym za-
kresie. Prezentacja wskazuje przyktadowe stany faktyczne, ktére moga byc
zakwalifikowane jako poszczegolne przestanki. Artykut dodatkowo omawia
tryb oraz procedure dochodzenia roszczen, jakie przystuguja pracodawcy
i pracownikowi w zwigzku z nieprawidtowym rozwigzaniem stosunku pracy.

Termination of a work contract without notice

This article discusses the institution of termination of an employment contract
without notice as provided for in the Polish Labour Code. It describes reasons for
such termination of the employment relationship and analyses the opinions of
legal doctrine and judicature in this respect. The articles also presents examples of *
events from day-to-day life which may be classified as reasons for termination.
Additionally, it contains descriptions of the procedure for pursuing claims which the
employer and the employee might have in connection with improper termination

of an employment relationship without notice.

Wstep

Rozwigzanie umowy o prace bez wy-
powiedzenia moze stanowi¢ oswiadczenie
woli pracodawcy (art. 52 i art. 53 Kp.) badz
pracownika (art. 55 Kp.) i zgodnie z prawem
pracodawca moze je ztozy¢ bez wzgledu na to,
czy nastepuje z winy pracownika, czy tez bez
jej orzeczenia. Rozwigzanie umowy o prace
jest kazdorazowo traktowane jako wyjatkowa
forma rozwigzania stosunku pracy, ale kiedy
nastepuje bez wypowiedzenia, jest zgodne
z prawem tylko wtedy, gdy zaistnieje nadzwy-
Czajna przyczyna.

W kontekscie tej problematyki w artykule
wyjasniono pojecia ,winy umysinej” i razace-
go niedbalstwa”. Przez wine umysing nalezy
rozumie¢ takie zachowanie, ktére charakte-
ryzuje sie zamiarem popetnienia czynu, a wiec
wystepuje tu element Swiadomosci sprawcy,
a ponadto element jego woli skierowanej
na popetnienie tego czynu lub chociazby
godzenia sie na jego popetnienie, przy jed-
noczesnym przewidywaniu mozliwosci tego
popetnienia. Razacym niedbalstwem jest takie
zachowanie sprawcy, przy ktérym wystepuje
Swiadomos¢ grozacego niebezpieczefistwa

- gdyz kazdy cztowiek o przecietnej wiedzy
jest w stanie przewidzie¢ konsekwencje swoje-
go dziatania - jednak mimo wszystko sprawca
naraza sie na to niebezpieczerstwo, ignorujac
potencjalne skutki.

W niniejszym artykule omdwiono wszystkie
aspekty rozwigzywania umow o prace bez wy-
powiedzenia, zardwno ze strony pracodawcy,
jak i pracownika.

Rozwigzanie przez pracodawce
umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika

Rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia jest uwazane za nadzwyczajny
sposob rozwigzania stosunku pracy miedzy
pracownikiem a pracodawca. Przepis art. 52
stanowi wyjatek od ogdlnej zasady rozwia-
zywania stosunku pracy miedzy dwiema
stronami i w zwigzku z tym nie moze on by¢
interpretowany rozszerzajaco. Pracodawca
moze rozwigzac w taki sposéb umowe o prace,
ale nie musi. Jest wiec to prawo pracodawcy,
a nie jego obowiazek [1]. Wypowiedzenie
to jest wiec zarezerwowane dla specyficznych
przypadkow.

Przypomnijmy réwniez, ze przy tego rodza-
jurozwigzaniu stosunku pracy nie obowiazuje
okres wypowiedzenia. Nowelizacja Kodeksu
pracy z 2 lutego 1996 r. odstgpita od przykfa-
dowego wyliczenia przewinief pracowniczych,
ktére stanowity podstawe do bezzwtocznego
rozwigzania stosunku pracy. Ich znaczacg czedé
stanowity naruszenia formalnej dyscypliny
(porzadek i dyscyplina pracy), podczas gdy
przewinienia dotyczace jakosci i wydajnosci
pracy nie byty uwzgledniane [2].

Przyczyny zwolnienia dyscyplinarnego
pozostajg kwestia indywidualnej oceny pra-
codawcy, jednakze powinien on odnosi¢ sie
do problemu z ostroznoscig, gdyz nie kazda
przyczyna moze zostac zakwalifikowana jako
ta, ktéra moze doprowadzi¢ do rozwiazania
stosunku pracy bez wypowiedzenia. Przyczyny,
ktére do tego prowadza musza by¢ uargu-
mentowane okoliczno$ciami, ktére w zakresie
winy pracownika polegaja na jego ztej woli lub
niedbalstwie'. Pojecie samej winy nalezy 3cisle
utozsamiac z pracownikiem, poniewaz to jego
zachowanie doprowadza do sytuacji, w ktorej
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trudno wymagac od pracodawcy, aby wyrazat
chec kontynuowania stosunku pracy.

Art. 52 § 1 stanowi, ze pracodawca moze
rozwiaza¢ umowe o prace bez wypowie-
dzenia z winy pracownika w nastepujacych
przypadkach:

1) ciezkie naruszenie przez pracownika
podstawowych obowiazkéw pracowniczych,

2) popetnienie przez pracownika w czasie
trwania umowy o prace przestepstwa, ktore
uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zaj-
mowanym stanowisku, jezeli przestepstwo
jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawo-
mocnym wyrokiem,

3) zawinionej przez pracownika utraty
uprawnien pracowniczych koniecznych do wy-
konywania pracy na zajmowanym stanowisku.

Analizujac pierwszy punkt, nalezy zdefi-
niowac pojecie podstawowych obowiazkéw
pracowniczych, ktérych katalog zawarty
jest w art. 100 Kp. Zgodnie z tym, pracownik
jest zobowiazany do starannego $wiadcze-
nia pracy oraz do wykonywania polecef
przetozonych w zakresie Swiadczonej pracy,
o ile nie s3 one sprzeczne z przepisami prawa
lub z zawartg pomiedzy pracodawca a pra-
cownikiem umowa. Pracownik jest ponadto
zobowigzany do przestrzegania obowigzkéw
z zakresu bezpieczefstwa i higieny pracy
(0 czym szczegbtowo w art. 211 Kp.). Kwali-
fikacja ciezkiego naruszenia podstawowych
obowiazkéw pracowniczych jest uzalezniona
od konkretnych okolicznosci w danej sprawie.
Na podkreslenie zastuguje jednak okolicznos¢,
razacym niedbalstwem lub wing umysing?.
Naruszenie tych obowigzkéw powinno bez-
posrednio taczyé sie ze $wiadczong praca.
Wyjatek stanowia tzw. zawody szczegdlnego
zaufania spotecznego, w przypadku ktérych
naruszeniem obowigzkéw moze by¢ takze
dziatanie, badZ zaniechanie poza miejscem
pracy i nie w zwigzku z jej $wiadczeniem
(przyktadowo — zawdd nauczyciela).

Pracownik, zgodnie z interpretacjg definicji
podstawowych obowiazkéw zawarta w Ko-
deksie pracy, powinien stawia¢ sie do pracy
w stanie gotowosci do jej wykonywania.
Przykfadem sytuacji, w ktérej nie ma to miej-
sca, jest stawienie sie pracownika w pracy
pod wptywem alkoholu badz innych srodkéw
odurzajacych. Zgodnie z orzecznictwem Sadu
Najwyzszego, nietrzezwos¢ pracownika, na-
wet jednorazowa, stanowi ciezkie naruszenie
obowigzkéw pracowniczych?.

Kolejna przyczyna — popetnienie przez pra-
cownika przestepstwa — aby stata sie podstawa
do natychmiastowego rozwigzania stosunku
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pracy, musi by¢ oczywista, badZ prawomocnie
osgdzona. Sama oczywistos¢ powinna wy-
razac sie poprzez bezspornod¢ faktu. Oceny
faktu dokonuje pracodawca. Ponadto, chodzi
0 przestepstwo popetnione w czasie trwania
zatrudnienia, a nie wczesniej, jednakze za-
sadne wydaje sie stwierdzenie, ze zatajenie
poprzednio popetnionego przestepstwa
przez pracownika w sytuacji, w ktérej ma ono
wptyw na obecny stosunek pracy, w pewnych
sytuacjach moze stanowic przyczyne jego
rozwigzania. Co wiecej, przestepstwo powinno
uniemozliwiac dalsze zatrudnianie pracownika
na zajmowanym stanowisku. W tym momen-
cie nalezy podkresli¢, ze judykatura nie wska-
zuje wyraznie, jakie przestepstwo uniemozliwia
zatrudnianie pracownika na zajmowanym
stanowisku [3].

Trzecia grupa okolicznosci uzasadniajacych
niezwtoczne rozwigzanie stosunku pracy
$3 przyczyny zwigzane z zawiniong utrata
uprawniefi koniecznych do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku. W tej
sytuacji role odgrywa nie sam rodzaj czynu,
ale stwierdzenie jego skutkéw w aspekcie
uprawnieri zawodowych [4]. Klasycznym
przykfadem jest utrata uprawnieri pracownika
zatrudnionego na stanowisku kierowcy, ktory
utracit prawo jazdy w zwigzku z prowadzeniem
w stanie nietrzezwosci.

Art. 52 § 2 Kodeksu pracy stanowi, ze roz-
wigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika nie moze nastapi¢ po upty-
wie 1 miesigca od uzyskania przez pracodawce
wiadomosci, ktéra uzasadnia rozwigzanie
umowy. Bieg powyzszego terminu rozpoczyna
sie dopiero wowczas, gdy pracodawca uzyskat
wystarczajgco wiarygodne informacje, ktére
uzasadniaja jego przekonanie, ze pracownik
dopuscit sie czynu nagannego w takim stopniu,
ktory usprawiedliwia niezwtoczne rozwigzanie
umowy o prace*. Warto dodac, ze nie istnieje
kryterium okreslajace wiarygodno3d¢ danej
informacji..

Przed podjeciem decyzji w sprawie rozwia-
zania umowy pracodawca powinien réwniez
zasiegnaC opinii reprezentujacej pracownika
zaktadowej organizacji zwiazkowej, ktérg
zawiadamia o przyczynie uzasadniajacej
rozwigzanie umowy. Nalezy jednak pamietac,
ze nie jest ona wigzaca.

Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia przez pracodawce
bez winy pracownika

Zgodnie z art. 53 Kp. przestankami do roz-
wigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
przez pracodawce bez winy pracownika sa:

1) niezdolno$¢ pracownika do pracy wsku-
tek choroby,
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2) nieobecno$¢ w pracy spowodowana
opieka nad dzieckiem,

3) odosobnienie pracownika ze wzgledu
na chorobe zakazna,

4) usprawiedliwiona nieobecnos¢ pracow-
nika z innych przyczyn [5].

Pracodawca ma prawo do rozwiazania
umowy o prace bez wypowiedzenia z pra-
cownikiem niezdolnym do pracy z powodu
choroby w sytuacji, gdy niezdolno$¢ trwa
dtuzej niz 3 miesigce — wowczas, gdy pracow-
nik jest zatrudniony u pracodawcy kréocej niz
6 miesiecy; oraz gdy niezdolno3¢ trwa dtuzej
niztaczny okres pobierania z tego tytutu wyna-
grodzeniai zasitku oraz pobierania Swiadczenia
rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce
— gdy pracownik byt zatrudniony u praco-
dawcy co najmniej 6 miesiecy lub jezeli jego
niezdolnos¢ do pracy spowodowana jest wy-
padkiem przy pracy albo chorobg zawodowa.
Pierwsza przestanka jest wiec scisle zwigzana
ze stazem zaktadowym danego pracownika,
do ktoérego wliczany jest takze czas spedzony
w poprzednim zaktadzie pracy, jezeli nastapito
przejscie zaktadu pracy doinnego pracodawcy
(np. sprzedaz przedsiebiorstwa).

Kolejne przestanki dotycza nieobecnosci
spowodowanej sprawowaniem opieki nad
dzieckiem i kwarantanng (spowodowana
choroba zakaZna) — w tej sytuacji prawo pra-
codawcy do natychmiastowego rozwigzania
stosunku pracy nastepuje po uptywie okresu
limitowanego pobieraniem zasitku lub tacznie
— pobieraniem wynagrodzenia i zasitku [5].

Nastepna okoliczno3cig, ktéra moze sta-
nowi¢ podstawe do bezzwtocznego rozwig-
zania stosunku pracy, jest usprawiedliwiona
nieobecno$¢ pracownika w pracy z przyczyn
innych niz wymienione wczedniej i trwajaca
dtuzej niz miesiac.

Tak jak wspomniano, Kodeks pracy prze-
widuje pewne ograniczenia dotyczace okre-
sow, w ktorych pracodawca jest uprawniony
do natychmiastowego rozwigzania umowy
o prace. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe
z pracownikiem sprawujgcym opieke nad
dzieckiem dopiero wtedy, gdy minie okres
pobierania z tego tytutu zasitku, za$ w przy-
padku odosobnienia ze wzgledu na chorobe
zakazng — gdy minie okres pobierania z tego
tytutu wynagrodzeniai zasitku (art.53 § 2Kp.).
Rozwigzanie umowy o prace nie moze nastapic
po stawieniu sie pracownika w sytuacji, w kt6-
rej ustaty juz przyczyny nieobecnosci (art. 53
§3Kp.), asam pracownik wykazuje gotowos¢
do wykonywania pracy na stanowisku przewi-
dzianym umowa o prace.

Omawiany art. 53 § 5 Kp. zobowiazuje
pracodawce, co stusznie czesto jest okreslane
jako ,wzgledny obowiazek” [6], do zatrud-
nienia — w miare mozliwosci — pracownika,
ktory w okresie 6 miesiecy od rozwiazania
umowy, bezzwtocznie zgtosi swoja gotowosé




do $wiadczenia pracy po ustaniu przyczyny
nieobecnosci. W przypadku niewywiazania
sie przez pracodawce z tego obowiazku,
bytemu pracownikowi przystuguje roszczenie
0 przywrdcenie do pracy, a takze odszko-
dowanie za okres pozostawania bez pracy
od chwili zgtoszenia sie do pracodawcy. Linia
orzecznictwa wskazuje, ze nie moze wywotaé
wymienionego skutku stawienie sie pracowni-
ka w zakfadzie pracy i wyrazenie przez niego
gotowosci do Swiadczenia pracy w sytuacji,
gdy pracownik jest na zwolnieniu lekarskim?.
Warto takze dodaé, ze przed dopuszcze-
niem do pracy po dtugotrwatym zwolnieniu
lekarskim (trwajacym dtuzej niz 30 dni),
pracodawca jest zobligowany do skierowania
pracownika na badania kontrolne, stwierdza-
jace brak przeciwwskazarh do wykonywania
pracy. Jest to o tyle istotne, ze o dopuszczeniu
do pracy w takim wypadku nie decyduje wola
stron, czyli pracownika i pracodawcy, a osta-
teczna decyzja nalezy do lekarza sprawujgcego
opieke nad pracownikami.

Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia przez pracownika

Nowelizacja Kodeksu pracy z 1996 r. wniosta
takze istotne zmiany do omawianego art. 55
Kp., ktory stanowi o natychmiastowym roz-
wigzaniu umowy o prace przez pracownika.
Znowelizowany przepis stanowi, ze pracownik
moze bezzwtocznie rozwigza¢ umowe o prace
wowczas, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkie-
g0 nharuszenia swoich powinnosci wzgledem
pracownika. Podkresli¢ nalezy, ze na dtugo
przed nowelizacjg w doktrynie zaczeto po-
jawia¢ sie dopuszczenie mozliwosci tego
typu rozwigzania umowy przez pracownika
ze wzgledu na ciezkie uchybienia obowigzkow
pracodawcy [7].

Omawiany przepis wskazuje, ze pracownik
ma prawo bezzwtocznego wypowiedzenia
umowy o prace w sytuacji, gdy zostanie
wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace
szkodliwy wptyw pracy Swiadczonej przez
pracownika na jego zdrowie, a pracodawca
nie przeniesie pracownika, w terminie w nim
wskazanym, do pracy odpowiedniej dla jego
stanu zdrowia i kwalifikacji zawodowych
(pierwsza przestanka uprawniajaca pra-
cownika do natychmiastowego rozwigzania
stosunku pracy).

Formalna réwnos¢ stron stosunku pracy
w Kodeksie pracy przejawia sie miedzy inny-
mi prawem pracownika do bezzwtocznego
rozwigzania umowy o prace w przypadku
naruszenia przez pracodawce podstawo-
wych obowigzkéw (analogiczne do prawa
pracodawcy przy naruszeniu podstawowych
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obowigzkdw przez pracownika) - jest to druga
przestanka uprawniajaca pracownika do na-
tychmiastowego rozwigzania stosunku pracy.
Katalog podstawowych obowigzkéw praco-
dawcy wyrazony jest art. 94 Kp. Wymienia
sie tam takie obowigzki, jak: zapewnianie
bezpiecznychi higienicznych warunkéw pracy,
przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu,
terminowe wyptacanie wynagrodzenia, pro-
wadzenie dokumentacji zwigzanej ze stosun-
kiem pracy oraz prowadzenie akt osobowych
pracownikéw i inne.

Majac na uwadze ten katalog, nalezy
zaznaczy¢, ze nie kazde naruszenie podstawo-
wego obowiazku przez pracodawce moze by¢
uznane za ciezkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw, ktére uprawnia do bezzwtocz-
nego rozwigzania stosunku pracy. Przepis
stanowi, ze aby pracownik mégt skorzystaé
z tego typu wypowiedzenia, pracodawca musi
naruszy¢ podstawowe obowigzki wzgledem
tegoz pracownika. Takim przyktadem moze
by¢ niewyptacenie przez pracodawce w ter-
minie wynagrodzenia za prace pracownikowi.
Pracodawca, ktory nie wyptaca pracownikowi
w terminie wynagrodzenia, ciezko i umysl-
nie narusza swoj podstawowy obowigzek®
i nie ma znaczenia, z jakiego powodu tak robi.
Przyktadowo, brak srodkéw finansowych
po stronie pracodawcy nie jest okolicznoscia,
ktora pozbawia pracownika prawa do natych-
miastowego wypowiedzenia umowy o prace,
poniewaz wazny jest skutek w postaci braku
wyptaty wynagrodzenia.

W judykaturze zdania w kwestii samej
winy umyslnej lub razacego niedbalstwa
pracodawcy w aspekcie prawa pracownika
do bezzwtocznego rozwigzania umowy o pra-
ce s podzielone. Linia orzecznicza Sadu Naj-
wyzszego z ostatnich lat wydaje sie wskazywac
na wine umyslna, bad? razace niedbalstwo,
jako na obligatoryjne przestanki przy takim
rozwigzaniu stosunku pracy’. Analiza czesto
podkreslanego pojecia ,formalnej réwnosci
stron” na tle rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia réwniez wskazuje na koniecz-
nos¢ zaistnienia przestanki winy umysinej lub
razacego niedbalstwa, tak jak to ma miejsce
przy uprawnieniu pracodawcy do rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia kiedy
pracownik dopuszcza sie naruszenia swoich
obowigzkéw pracowniczych.

W przypadku ciezkiego naruszenia przez
pracodawce podstawowych obowiazkéw
wzgledem pracownika, pracownikowi przy-
stuguje odszkodowanie w wysokosci wyna-
grodzenia za okres wypowiedzenia, zas jezeli
umowa zostata zawarta na czas okreslony badz
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na czas wykonania okreslonej pracy — w wy-
sokosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.
Bezzwioczne rozwigzanie przez pracownika
uMOowy 0 prace zmusza pracodawce do wy-
ptaty odszkodowania, ale brak uzasadnienia
dla tego rodzaju dziatania wykazany przez
pracodawce, odwraca sytuacje - to pracownik
musi pfaci¢ odszkodowanie [8].

Oswiadczenie woli pracownika o rozwia-
zaniu stosunku pracy bez wypowiedzenia po-
winno by¢ wyrazone pisemnie (art. 55§ 2Kp.)
i podawaé przyczyne podjetego dziatania.
Pracownik powinien ztozy¢ oswiadczenie
woli w terminie miesigca od czasu powziecia
wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej roz-
wigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
z pracodawca.

Uprawnienia pracownika w razie
niezgodnego z prawem rozwigzania
przez pracodawce umowy o prace
bez wypowiedzenia

Art. 56 Kodeksu pracy stanowi, ze pracow-
nikowi, z ktérym rozwigzano umowe o prace
bez wypowiedzenia z naruszeniem przepiséw
prawa, przystuguje roszczenie o przywrécenie
do pracy na poprzednich warunkach albo -
0 odszkodowanie.

Samo rozwigzanie jest niezgodne z przepi-
sami wowczas, gdy nastapito:

1) bez przewidzianej prawem przyczyny,

2) bez zasiegniecia opinii lub uzyskania
zgody zwigzku zawodowego,

3) z przekroczeniem miesiecznego terminu
przewidzianego na rozwigzanie umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia z winy pracownika,

4) bez dopetnienia wymagar dotyczacych
formy rozwigzania umowy [9].

Linia orzecznicza Sadu Najwyzszego
wskazuje, ze ciezar dowodu w odniesieniu
do wystapienia przyczyny uzasadniajacej na-
tychmiastowego rozwigzanie umowy o prace
spoczywa na pracodawcy?®.

To pracownik dokonuje wyboru i wskazuje
w powddztwie, czy wystepuje o przywrdcenie
do pracy, czy o odszkodowanie. Zaréwno
w pierwszej, jak i w drugiej sytuacji orzeka
sad pracy.

Od ogblnej zasady dotyczacej wyboru
pracownika miedzy przywréceniem do pracy
a odszkodowaniem istniejg dwa wyjatki. Je-
den z nich dotyczy sytuacji przy rozwigzaniu
umowy terminowej, kolejny zas — rozwigzania
natychmiastowego w okresie wypowiedzenia.
W takich przypadkach pracownik moze doma-
gac sie jedynie odszkodowania. Co wiecej, sad
pracy moze nie uwzglednic zadania pracowni-
ka przywrdcenia do pracy w sytuacji, gdy uzna
takie zadanie za niemozliwe badz niecelowe,
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wowczas orzeka o odszkodowaniu. Wyjatek
od tej zasady stanowig pracownicy, o ktérych
mowa w art. 391177 Kp., tj. ci, ktérym brakuje
nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku eme-
rytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia
im uzyskanie prawa do emerytury, pracow-
nice w cigzy i czasie urlopu macierzynskiego,
pracownicy — ojcowie wychowujacy dziecko
w okresie korzystania przez nich z urlopu
ojcowskiego oraz — okresleni w przepisach
szczegblnych — pracownicy objeci szczegbing
ochrong przed wypowiedzeniem lub rozwia-
zaniem umowy o prace.

Wystepuja jednakze dwa przypadki,
w ktérych sad pracy moze, zamiast przywra-
ca¢ pracownika podlegajacego szczegdlnej
ochronie do pracy, zasadzi¢ na jego rzecz
odszkodowanie. Pierwszy wowczas, gdy sad
ustali, ze przywrécenie do pracy jest niecelowe
badZ niemozliwe ze wzgledu na ogtoszenie
upadtosci lub likwidacji pracodawcy; drugi zas
— gdy sad pracy uzna przywrécenie do pracy
za sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym
przeznaczeniem tego prawa lub zasadami
wspotzycia spotecznego, uznajac jednocze-
Snie za zgodne z tymi zasadami przyznanie
odszkodowania [10].

Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku
przywrécenia do pracy, przystuguje wyna-
grodzenie za czas pozostawania bez pracy,
nie wiecej jednak niz za 3 miesigce i nie mnie;
niz za 1 miesigc. Pracodawca ma obowigzek
wyptacenia pracownikowi wynagrodzenia
za czas pozostawania bez pracy jedynie w sy-
tuadcji, gdy pracownik zgtosit swoja gotowos¢
do pracy w terminie 7 dni od przywrécenia
go do pracy. W innym przypadku pracownik
traci prawo do zasagdzonego wynagrodzenia.
Nie traci go jednak pracownik, ktéry z po-
wodu choroby nie mogt faktycznie rozpo-
cza¢ Swiadczenia pracy — wazna jest sama
gotowos¢ pracownika do jej Swiadczenia,
a nie przyczyna®. Podkresli¢ nalezy, ze przed
nowelizacja, w sytuacji, gdy pracownik do cza-
su przywrécenia do pracy Swiadczyt ja narzecz
innego pracodawcy, zasadzone wynagrodze-
nie podlegato proporcjonalnie zmniejszeniu.
Obecnie wynagrodzenie uzyskane przez
pracownika w okresie pozostawania bez pracy
nie ma wptywu na orzeczenie sadu.

Ponownie nalezy zaznaczy¢, ze zas3-
dzane wynagrodzenie nie jest utozsamiane
z odszkodowaniem za niezgodne z prawem
rozwigzanie umowy o prace, ktére jest rosz-
czeniem alternatywnym. Odszkodowanie
to jest przyznawane niezaleznie od spetnienia
jakichkolwiek warunkéw, tak jak dzieje sie
w przypadku zasadzanego wynagrodzenia.
Odszkodowanie stanowi rekompensate
za niezgodne z prawem dziatanie pracodawcy,
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ktére doprowadzito do wadliwego rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia.

Kodeks pracy stanowi, ze w sytuacji, gdy
umowe 0 prace rozwiazano z pracowni-
kiem, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata
do osiagniecia wieku emerytalnego, jezeli
okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie
prawa do emerytury z osiggnieciem tego
wieku, pracownicg w okresie cigzy i urlopu
macierzynskiego, a takze pracownikiem —
ojcem wychowujacym dziecko w okresie
korzystania z urlopu ojcowskiego oraz
pracownikiem objetym szczegdlng ochrona
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem
umowy o prace, wynagrodzenie przystuguje
za caty okres pozostawania bez pracy, bez
ograniczen czasowych.

Przepisy prawa okreslaja réwniez, ze od-
szkodowanie za niezgodne z prawem roz-
wigzanie umowy o prace przystuguje pracow-
nikowi w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. Regulacja ta jest podykto-
wana zapewnieniem pracownikowi srodkéw
finansowych na czas poszukiwania nowej
pracy, tak jak ma to miejsce w sytuacji rozwig-
zania umowy za wypowiedzeniem.

W przypadku uméw o prace zawartych
na czas okreslony albo na czas wykonania okre-
Slonej pracy, gdy umowa o prace zostata rozwig-
zanaprzez pracodawce z naruszeniem przepisow
0 rozwigzywaniu uméw bez wypowiedzenia,
a uptynat juz termin, do ktérego miata trwac
(badZ przywrocenie do pracy bytoby niecelowe),
wowczas sad orzeka jedynie o odszkodowaniu.
Przystuguje ono w wysokosci wynagrodzenia,
za czas, do ktdrego umowa miata trwac, mak-
symalnie jednak w wymiarze 3 miesiecy.

Kodeks pracy daje réwniez pracodawcy
posredniag mozliwos¢ rozwigzania umowy
0 prace ze skutkiem natychmiastowym
w sytuacji, w ktérej uprzednio ztozyt on
pracownikowi odwiadczenie woli o rozwig-
zaniu umowy o prace z wypowiedzeniem
(art. 60 Kp.). Taka ewentualnos¢ dopusz-
Czaja wiec przepisy prawa pod warunkiem,
Ze przyczyna podana przez pracodawce przy
natychmiastowym rozwigzaniu stosunku
pracy jest inna, niz podana przy rozwigzaniu
stosunku o prace z wypowiedzeniem. Praco-
dawca nie moze jej kwalifikowac raz jako przy-
czyny do rozwigzania za wypowiedzeniem,
a w innym wypadku — do natychmiastowego
rozwigzania umowsy.

Uprawnienia pracodawcy
w razie nieuzasadnionego rozwigzania
przez pracownika umowy o prace
bez wypowiedzenia
Pracodawca, analogicznie do prawa pra-

cownika, ma prawo roszczenia o odszkodowa-
nie w sytuacji, gdy pracownik natychmiastowo

rozwigzat umowe o prace bez uzasadnione
przyczyny (art. 61'Kp.). Pracodawca ma takie
prawo wowczas, gdy pracownik — bezzasadnie
— jako przyczyne rozwiagzania okreslit ciezkie
naruszenie przez pracodawce podstawowych
obowiazkéw wobec pracownika. O odszkodo-
waniu orzeka sad pracy.

Wysokos¢ odszkodowania przystuguje
w wysokosci wynagrodzenia pracownika
za okres wypowiedzenia, a w przypadku
rozwigzania Umowy o prace zawartej na czas
okreslony lub na czas wykonania okreslonej
pracy —w wysokosci wynagrodzenia za okres
2 tygodni.

Podsumowanie

Analiza przepiséw o rozwigzaniu umo-
wy o prace bez wypowiedzenia wskazuje
na szczegblne przyczyny, ktére moga stano-
wi¢ uzasadnienie dla tego typu rozwigzania
stosunku pracy. Zaréwno pracodawca, jak
i pracownik powinni z pewng ostroznoscia
podchodzi¢ do kwalifikowania danej przestanki
jako tej, ktéra stanowi podstawe do bez-
zwlocznego rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia.

Nalezy takze zdawac sobie sprawe z faktu,
Ze rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia stanowi swego rodzaju dolegliwosé
nie tylko zwigzang z ekonomicznym skutkiem
utraty pracy, aleiz psychologicznym aspektem,
dotykajacym bezposrednio pracownika. Z tego
wzgledu rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia powinno by¢ zarezerwowane
tylko dla wyjatkowych sytuaciji.

PISMIENNICTWO

[1] W. Muszalski Kodeks pracy. Komentarz. C.H. Beck
2009, wydanie 7, komentarz do art. 52, system informacji
prawnej Legalis

[2] J. Iwulski, W. Sanetra Komentarz do Kodeksu pracy.
Lexis Nexis 2009, 5. 386

[3] M. Swiatkowski Kodeks pracy. Komentarz do art. 52.
C.H.Beck 2010, wyd. 3, system informacji prawnej Legalis
[4]).Wratny Kodeks pracy. Komentarz do art. 52. C.H. Beck
2005, wyd. 4, system informacji prawnej Legalis

[5] ). Wratny Kodeks pracy. Komentarz do art. 53. C.H.
Beck 2005, wyd. 4, system informacji prawnej Legalis

[6] (por.) M. Gersdorf Komentarz do DzU 1998.21.94 (u)
Kodeks pracy, system prawniczy Lex Polonica

[7] J. lwulski, W. Sanetr Komentarz do Kodeksu pracy,
Komentarz do art. 55. Lexis Nexis 2009 5. 424
[8]J.Wratny Kodeks pracy. Komentarz do art. 55. C.H. Beck
2005, wyd. 4, system informacji prawnej Legalis

[9] R. Celeda, L. Florek, K. Gonera, G. Gozdziewicz, A.
Hintz, A. Kojowski, t. Pisarczyk, J. Skoczyfski, B. Wagner,
T. Zielihski Komentarz do art. 56 Kodeksu pracy, system
informagji prawnej Lex 201

[10] K. Jaskowski, E. Maniewska Komentarz do art. 56
Kodeksu pracy, system informacji prawnej Lex/el. 2011




