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Rozwi¹zanie umowy o pracê
bez wypowiedzenia

Niniejszy artyku³ omawia instytucjê rozwi¹zania umowy o pracê bez 
wypowiedzenia. Tekst przedstawia przes³anki takiego wypowiedzenia 
stosunku pracy oraz analizuje pogl¹dy doktryny i orzecznictwa w tym za-
kresie. Prezentacja wskazuje przyk³adowe stany faktyczne, które mog¹ byæ 
zakwalifikowane jako poszczególne przes³anki. Artyku³ dodatkowo omawia 
tryb oraz procedurê dochodzenia roszczeñ, jakie przys³uguj¹ pracodawcy 
i pracownikowi w zwi¹zku z nieprawid³owym rozwi¹zaniem 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.
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Wstêp
Rozwi¹zanie umowy o pracê bez wy-

powiedzenia mo¿e stanowiæ o�wiadczenie 
woli pracodawcy (art. 52 i art. 53 Kp.) b¹d� 
pracownika (art. 55 Kp.) i zgodnie z prawem 
pracodawca mo¿e je z³o¿yæ bez wzglêdu na to, 
czy nastêpuje z winy pracownika, czy te¿ bez 
jej orzeczenia. Rozwi¹zanie umowy o pracê 
jest ka¿dorazowo traktowane jako wyj¹tkowa 
forma rozwi¹zania stosunku pracy, ale kiedy 
nastêpuje bez wypowiedzenia, jest zgodne 
z prawem tylko wtedy, gdy zaistnieje nadzwy-
czajna przyczyna.

W kontek�cie tej problematyki w artykule 
wyja�niono pojêcia „winy umy�lnej” i „ra¿¹ce-
go niedbalstwa”. Przez winê umy�ln¹ nale¿y 
rozumieæ takie zachowanie, które charakte-
ryzuje siê zamiarem pope³nienia czynu, a wiêc 
wystêpuje tu element �wiadomo�ci sprawcy, 
a ponadto element jego woli skierowanej 
na pope³nienie tego czynu lub chocia¿by 
godzenia siê na jego pope³nienie, przy jed-
noczesnym przewidywaniu mo¿liwo�ci tego 
pope³nienia. Ra¿¹cym niedbalstwem jest takie 
zachowanie sprawcy, przy którym wystêpuje 
�wiadomo�æ gro¿¹cego niebezpieczeñstwa 

– gdy¿ ka¿dy cz³owiek o przeciêtnej wiedzy 
jest w stanie przewidzieæ konsekwencje swoje-
go dzia³ania – jednak mimo wszystko sprawca 
nara¿a siê na to niebezpieczeñstwo, ignoruj¹c 
potencjalne skutki.

W niniejszym artykule omówiono wszystkie 
aspekty rozwi¹zywania umów o pracê bez wy-
powiedzenia, zarówno ze strony pracodawcy, 
jak i pracownika.

Rozwi¹zanie przez pracodawcê 
umowy o pracê bez wypowiedzenia 
z winy pracownika

Rozwi¹zanie umowy o pracê bez wypo-
wiedzenia jest uwa¿ane za nadzwyczajny 
sposób rozwi¹zania stosunku pracy miêdzy 
pracownikiem a pracodawc¹. Przepis art. 52
stanowi wyj¹tek od ogólnej zasady rozwi¹-
zywania stosunku pracy miêdzy dwiema 
stronami i w zwi¹zku z tym nie mo¿e on byæ 
interpretowany rozszerzaj¹co. Pracodawca 
mo¿e rozwi¹zaæ w taki sposób umowê o pracê, 
ale nie musi. Jest wiêc to prawo pracodawcy, 
a nie jego obowi¹zek [1]. Wypowiedzenie 
to jest wiêc zarezerwowane dla specyficznych 
przypadków.

Przypomnijmy równie¿, ¿e przy tego rodza-
ju rozwi¹zaniu stosunku pracy nie obowi¹zuje 
okres wypowiedzenia. Nowelizacja Kodeksu 
pracy z 2 lutego 1996 r. odst¹pi³a od przyk³a-
dowego wyliczenia przewinieñ pracowniczych, 
które stanowi³y podstawê do bezzw³ocznego 
rozwi¹zania stosunku pracy. Ich znacz¹c¹ czê�æ 
stanowi³y naruszenia formalnej dyscypliny 
(porz¹dek i dyscyplina pracy), podczas gdy 
przewinienia dotycz¹ce jako�ci i wydajno�ci 
pracy nie by³y uwzglêdniane [2].

Przyczyny zwolnienia dyscyplinarnego 
pozostaj¹ kwesti¹ indywidualnej oceny pra-
codawcy, jednak¿e powinien on odnosiæ siê 
do problemu z ostro¿no�ci¹, gdy¿ nie ka¿da 
przyczyna mo¿e zostaæ zakwalifikowana jako 
ta, która mo¿e doprowadziæ do rozwi¹zania 
stosunku pracy bez wypowiedzenia. Przyczyny, 
które do tego prowadz¹ musz¹ byæ uargu-
mentowane okoliczno�ciami, które w zakresie 
winy pracownika polegaj¹ na jego z³ej woli lub 
niedbalstwie1. Pojêcie samej winy nale¿y �ci�le 
uto¿samiaæ z pracownikiem, poniewa¿ to jego 
zachowanie doprowadza do sytuacji, w której 
1 Wyr. SN z 21.06.2005 r., II PK 305/04, MoPr 2005, 
nr 12, s. 16
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trudno wymagaæ od pracodawcy, aby wyra¿a³ 
chêæ kontynuowania stosunku pracy.

Art. 52 § 1 stanowi, ¿e pracodawca mo¿e 
rozwi¹zaæ umowê o pracê bez wypowie-
dzenia z winy pracownika w nastêpuj¹cych 
przypadkach:

1) ciê¿kie naruszenie przez pracownika 
podstawowych obowi¹zków pracowniczych,

2) pope³nienie przez pracownika w czasie 
trwania umowy o pracê przestêpstwa, które 
uniemo¿liwia dalsze zatrudnianie go na zaj-
mowanym stanowisku, je¿eli przestêpstwo 
jest oczywiste lub zosta³o stwierdzone prawo-
mocnym wyrokiem,

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

Analizuj¹c pierwszy punkt, nale¿y zdefi-
niowaæ pojêcie podstawowych obowi¹zków 
pracowniczych, których katalog zawarty 
jest w art. 100 Kp. Zgodnie z tym, pracownik 
jest zobowi¹zany do starannego �wiadcze-
nia pracy oraz do wykonywania poleceñ 
prze³o¿onych w zakresie �wiadczonej pracy, 
o ile nie s¹ one sprzeczne z przepisami prawa 
lub z zawart¹ pomiêdzy pracodawc¹ a pra-
cownikiem umow¹. Pracownik jest ponadto 
zobowi¹zany do przestrzegania obowi¹zków 
z zakresu bezpieczeñstwa i higieny pracy 
(o czym szczegó³owo w art. 211 Kp.). Kwali-
fikacja ciê¿kiego naruszenia podstawowych 
obowi¹zków pracowniczych jest uzale¿niona 
od konkretnych okoliczno�ci w danej sprawie. 
Na podkre�lenie zas³uguje jednak okoliczno�æ, 
¿e stopieñ ciê¿ki naruszenia musi siê wyra¿aæ 
ra¿¹cym niedbalstwem lub win¹ umy�ln¹2. 
Naruszenie tych obowi¹zków powinno bez-
po�rednio ³¹czyæ siê ze �wiadczon¹ prac¹. 
Wyj¹tek stanowi¹ tzw. zawody szczególnego 
zaufania spo³ecznego, w przypadku których 
naruszeniem obowi¹zków mo¿e byæ tak¿e 
dzia³anie, b¹d� zaniechanie poza miejscem 
pracy i nie w zwi¹zku z jej �wiadczeniem 
(przyk³adowo – zawód nauczyciela).

Pracownik, zgodnie z interpretacj¹ definicji 
podstawowych obowi¹zków zawart¹ w Ko-
deksie pracy, powinien stawiaæ siê do pracy 
w stanie gotowo�ci do jej wykonywania. 
Przyk³adem sytuacji, w której nie ma to miej-
sca, jest stawienie siê pracownika w pracy 
pod wp³ywem alkoholu b¹d� innych �rodków 
odurzaj¹cych. Zgodnie z orzecznictwem S¹du 
Najwy¿szego, nietrze�wo�æ pracownika, na-
wet jednorazowa, stanowi ciê¿kie naruszenie 
obowi¹zków pracowniczych3.

Kolejna przyczyna – pope³nienie przez pra-
cownika przestêpstwa – aby sta³a siê podstaw¹ 
do natychmiastowego rozwi¹zania stosunku 
2 Wyr. SN z 21.7.1999 r., I PKN 169/99, OSNAPiUS 2000, 
nr 20, poz. 746
3 Wyr. SN z 18.5.1983 r., I PRN 74/83, OSPiKA 1984, nr 6, 
poz. 136; z 14.1.1976 r., I PR 158/75, OSNCP 1976, nr 9, 
poz. 205

pracy, musi byæ oczywista, b¹d� prawomocnie 
os¹dzona. Sama oczywisto�æ powinna wy-
ra¿aæ siê poprzez bezsporno�æ faktu. Oceny 
faktu dokonuje pracodawca. Ponadto, chodzi 
o przestêpstwo pope³nione w czasie trwania 
zatrudnienia, a nie wcze�niej, jednak¿e za-
sadne wydaje siê stwierdzenie, ¿e zatajenie 
poprzednio pope³nionego przestêpstwa 
przez pracownika w sytuacji, w której ma ono 
wp³yw na obecny stosunek pracy, w pewnych 
sytuacjach mo¿e stanowiæ przyczynê jego 
rozwi¹zania. Co wiêcej, przestêpstwo powinno 
uniemo¿liwiaæ dalsze zatrudnianie pracownika 
na zajmowanym stanowisku. W tym momen-
cie nale¿y podkre�liæ, ¿e judykatura nie wska-
zuje wyra�nie, jakie przestêpstwo uniemo¿liwia 
zatrudnianie pracownika na zajmowanym 
stanowisku [3].

Trzeci¹ grup¹ okoliczno�ci uzasadniaj¹cych 
niezw³oczne rozwi¹zanie stosunku pracy 
s¹ przyczyny zwi¹zane z zawinion¹ utrat¹ 
uprawnieñ koniecznych do wykonywania 
pracy na zajmowanym stanowisku. W tej 
sytuacji rolê odgrywa nie sam rodzaj czynu, 
ale stwierdzenie jego skutków w aspekcie 
uprawnieñ zawodowych [4]. Klasycznym 
przyk³adem jest utrata uprawnieñ pracownika 
zatrudnionego na stanowisku kierowcy, który 
utraci³ prawo jazdy w zwi¹zku z prowadzeniem 
w stanie nietrze�wo�ci.

Art. 52 § 2 Kodeksu pracy stanowi, ¿e roz-
wi¹zanie umowy o pracê bez wypowiedzenia 
z winy pracownika nie mo¿e nast¹piæ po up³y-
wie 1 miesi¹ca od uzyskania przez pracodawcê 
wiadomo�ci, która uzasadnia rozwi¹zanie 
umowy. Bieg powy¿szego terminu rozpoczyna 
siê dopiero wówczas, gdy pracodawca uzyska³ 
wystarczaj¹co wiarygodne informacje, które 
uzasadniaj¹ jego przekonanie, ¿e pracownik 
dopu�ci³ siê czynu nagannego w takim stopniu, 
który usprawiedliwia niezw³oczne rozwi¹zanie 
umowy o pracê4. Warto dodaæ, ¿e nie istnieje 
kryterium okre�laj¹ce wiarygodno�æ danej 
informacji..

Przed podjêciem decyzji w sprawie rozwi¹-
zania umowy pracodawca powinien równie¿ 
zasiêgn¹æ opinii reprezentuj¹cej pracownika 
zak³adowej organizacji zwi¹zkowej, któr¹ 
zawiadamia o przyczynie uzasadniaj¹cej 
rozwi¹zanie umowy. Nale¿y jednak pamiêtaæ, 
¿e nie jest ona wi¹¿¹ca.

Rozwi¹zanie umowy o pracê
bez wypowiedzenia przez pracodawcê 
bez winy pracownika

Zgodnie z art. 53 Kp. przes³ankami do roz-
wi¹zania umowy o pracê bez wypowiedzenia 
przez pracodawcê bez winy pracownika s¹:

1) niezdolno�æ pracownika do pracy wsku-
tek choroby,
4 Wyr. SN z 20.8.2008 r., I PK 32/08, MoPr 2009, nr 2, s. 91

2) nieobecno�æ w pracy spowodowana 
opiek¹ nad dzieckiem,

3) odosobnienie pracownika ze wzglêdu 
na chorobê zaka�n¹,

4) usprawiedliwiona nieobecno�æ pracow-
nika z innych przyczyn [5].

Pracodawca ma prawo do rozwi¹zania 
umowy o pracê bez wypowiedzenia z pra-
cownikiem niezdolnym do pracy z powodu 
choroby w sytuacji, gdy niezdolno�æ trwa 
d³u¿ej ni¿ 3 miesi¹ce – wówczas, gdy pracow-
nik jest zatrudniony u pracodawcy krócej ni¿ 
6 miesiêcy; oraz gdy niezdolno�æ trwa d³u¿ej 
ni¿ ³¹czny okres pobierania z tego tytu³u wyna-
grodzenia i zasi³ku oraz pobierania �wiadczenia 
rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesi¹ce 
– gdy pracownik by³ zatrudniony u praco-
dawcy co najmniej 6 miesiêcy lub je¿eli jego 
niezdolno�æ do pracy spowodowana jest wy-
padkiem przy pracy albo chorob¹ zawodow¹. 
Pierwsza przes³anka jest wiêc �ci�le zwi¹zana 
ze sta¿em zak³adowym danego pracownika, 
do którego wliczany jest tak¿e czas spêdzony 
w poprzednim zak³adzie pracy, je¿eli nast¹pi³o 
przej�cie zak³adu pracy do innego pracodawcy 
(np. sprzeda¿ przedsiêbiorstwa).

Kolejne przes³anki dotycz¹ nieobecno�ci 
spowodowanej sprawowaniem opieki nad 
dzieckiem i kwarantann¹ (spowodowan¹ 
chorob¹ zaka�n¹) – w tej sytuacji prawo pra-
codawcy do natychmiastowego rozwi¹zania 
stosunku pracy nastêpuje po up³ywie okresu 
limitowanego pobieraniem zasi³ku lub ³¹cznie 
– pobieraniem wynagrodzenia i zasi³ku [5].

Nastêpn¹ okoliczno�ci¹, która mo¿e sta-
nowiæ podstawê do bezzw³ocznego rozwi¹-
zania stosunku pracy, jest usprawiedliwiona 
nieobecno�æ pracownika w pracy z przyczyn 
innych ni¿ wymienione wcze�niej i trwaj¹ca 
d³u¿ej ni¿ miesi¹c.

Tak jak wspomniano, Kodeks pracy prze-
widuje pewne ograniczenia dotycz¹ce okre-
sów, w których pracodawca jest uprawniony 
do natychmiastowego rozwi¹zania umowy 
o pracê. Pracodawca mo¿e rozwi¹zaæ umowê 
z pracownikiem sprawuj¹cym opiekê nad 
dzieckiem dopiero wtedy, gdy minie okres 
pobierania z tego tytu³u zasi³ku, za� w przy-
padku odosobnienia ze wzglêdu na chorobê 
zaka�n¹ – gdy minie okres pobierania z tego 
tytu³u wynagrodzenia i zasi³ku (art. 53 § 2 Kp.). 
Rozwi¹zanie umowy o pracê nie mo¿e nast¹piæ 
po stawieniu siê pracownika w sytuacji, w któ-
rej usta³y ju¿ przyczyny nieobecno�ci (art. 53 
§ 3 Kp.), a sam pracownik wykazuje gotowo�æ 
do wykonywania pracy na stanowisku przewi-
dzianym umow¹ o pracê.

Omawiany art. 53 § 5 Kp. zobowi¹zuje 
pracodawcê, co s³usznie czêsto jest okre�lane 
jako „wzglêdny obowi¹zek” [6], do zatrud-
nienia – w miarê mo¿liwo�ci – pracownika, 
który w okresie 6 miesiêcy od rozwi¹zania 
umowy, bezzw³ocznie zg³osi swoj¹ gotowo�æ 
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do �wiadczenia pracy po ustaniu przyczyny 
nieobecno�ci. W przypadku niewywi¹zania 
siê przez pracodawcê z tego obowi¹zku, 
by³emu pracownikowi przys³uguje roszczenie 
o przywrócenie do pracy, a tak¿e odszko-
dowanie za okres pozostawania bez pracy 
od chwili zg³oszenia siê do pracodawcy. Linia 
orzecznictwa wskazuje, ¿e nie mo¿e wywo³aæ 
wymienionego skutku stawienie siê pracowni-
ka w zak³adzie pracy i wyra¿enie przez niego 
gotowo�ci do �wiadczenia pracy w sytuacji, 
gdy pracownik jest na zwolnieniu lekarskim5. 
Warto tak¿e dodaæ, ¿e przed dopuszcze-
niem do pracy po d³ugotrwa³ym zwolnieniu 
lekarskim (trwaj¹cym d³u¿ej ni¿ 30 dni), 
pracodawca jest zobligowany do skierowania 
pracownika na badania kontrolne, stwierdza-
j¹ce brak przeciwwskazañ do wykonywania 
pracy. Jest to o tyle istotne, ¿e o dopuszczeniu 
do pracy w takim wypadku nie decyduje wola 
stron, czyli pracownika i pracodawcy, a osta-
teczna decyzja nale¿y do lekarza sprawuj¹cego 
opiekê nad pracownikami.

Rozwi¹zanie umowy o pracê
bez wypowiedzenia przez pracownika

Nowelizacja Kodeksu pracy z 1996 r. wnios³a 
tak¿e istotne zmiany do omawianego art. 55 
Kp., który stanowi o natychmiastowym roz-
wi¹zaniu umowy o pracê przez pracownika. 
Znowelizowany przepis stanowi, ¿e pracownik 
mo¿e bezzw³ocznie rozwi¹zaæ umowê o pracê 
wówczas, gdy pracodawca dopu�ci³ siê ciê¿kie-
go naruszenia swoich powinno�ci wzglêdem 
pracownika. Podkre�liæ nale¿y, ¿e na d³ugo 
przed nowelizacj¹ w doktrynie zaczê³o po-
jawiaæ siê dopuszczenie mo¿liwo�ci tego 
typu rozwi¹zania umowy przez pracownika 
ze wzglêdu na ciê¿kie uchybienia obowi¹zków 
pracodawcy [7].

Omawiany przepis wskazuje, ¿e pracownik 
ma prawo bezzw³ocznego wypowiedzenia 
umowy o pracê w sytuacji, gdy zostanie 
wydane orzeczenie lekarskie stwierdzaj¹ce 
szkodliwy wp³yw pracy �wiadczonej 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 przes³anka uprawniaj¹ca pra-
cownika do natychmiastowego rozwi¹zania 
stosunku pracy).

Formalna równo�æ stron stosunku pracy 
w Kodeksie pracy przejawia siê miêdzy inny-
mi prawem pracownika do bezzw³ocznego 
rozwi¹zania umowy o pracê w przypadku 
naruszenia przez pracodawcê podstawo-
wych obowi¹zków (analogiczne do prawa 
pracodawcy przy naruszeniu podstawowych 
5 Wyr. SN z 9.09.1997 r., II UKN 219/97, system prawniczy 
Lex Polonica nr 328292, OSNAPiUS 1997, nr 13, poz. 402

obowi¹zków przez pracownika) – jest to druga 
przes³anka uprawniaj¹ca pracownika do na-
tychmiastowego rozwi¹zania stosunku pracy. 
Katalog podstawowych obowi¹zków praco-
dawcy wyra¿ony jest art. 94 Kp. Wymienia 
siê tam takie obowi¹zki, jak: zapewnianie 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy, 
przeciwdzia³anie dyskryminacji w zatrudnieniu, 
terminowe wyp³acanie wynagrodzenia, pro-
wadzenie dokumentacji zwi¹zanej ze stosun-
kiem pracy oraz prowadzenie akt osobowych 
pracowników i inne.

Maj¹c na uwadze ten katalog, nale¿y 
zaznaczyæ, ¿e nie ka¿de naruszenie podstawo-
wego obowi¹zku przez pracodawcê mo¿e byæ 
uznane za ciê¿kie naruszenie podstawowych 
obowi¹zków, które uprawnia do bezzw³ocz-
nego rozwi¹zania stosunku pracy. Przepis 
stanowi, ¿e aby pracownik móg³ skorzystaæ 
z tego typu wypowiedzenia, pracodawca musi 
naruszyæ podstawowe obowi¹zki wzglêdem 
tego¿ pracownika. Takim przyk³adem mo¿e 
byæ niewyp³acenie przez pracodawcê w ter-
minie wynagrodzenia za pracê pracownikowi. 
Pracodawca, który nie wyp³aca pracownikowi 
w terminie wynagrodzenia, ciê¿ko i umy�l-
nie narusza swój podstawowy obowi¹zek6 
i nie ma znaczenia, z jakiego powodu tak robi. 
Przyk³adowo, brak �rodków finansowych 
po stronie pracodawcy nie jest okoliczno�ci¹, 
która pozbawia pracownika prawa do natych-
miastowego wypowiedzenia umowy o pracê, 
poniewa¿ wa¿ny jest skutek w postaci braku 
wyp³aty wynagrodzenia.

W judykaturze zdania w kwestii samej 
winy umy�lnej lub ra¿¹cego niedbalstwa 
pracodawcy w aspekcie prawa pracownika 
do bezzw³ocznego rozwi¹zania umowy o pra-
cê s¹ podzielone. Linia orzecznicza S¹du Naj-
wy¿szego z ostatnich lat wydaje siê wskazywaæ 
na winê umy�ln¹, b¹d� ra¿¹ce niedbalstwo, 
jako na obligatoryjne przes³anki przy takim 
rozwi¹zaniu stosunku pracy7. Analiza czêsto 
podkre�lanego pojêcia „formalnej równo�ci 
stron” na tle rozwi¹zania stosunku pracy bez 
wypowiedzenia równie¿ wskazuje na koniecz-
no�æ zaistnienia przes³anki winy umy�lnej lub 
ra¿¹cego niedbalstwa, tak jak to ma miejsce 
przy uprawnieniu pracodawcy do rozwi¹zania 
stosunku pracy bez wypowiedzenia kiedy 
pracownik dopuszcza siê naruszenia swoich 
obowi¹zków pracowniczych.

W przypadku ciê¿kiego naruszenia przez 
pracodawcê podstawowych obowi¹zków 
wzglêdem pracownika, pracownikowi przy-
s³uguje odszkodowanie w wysoko�ci wyna-
grodzenia za okres wypowiedzenia, za� je¿eli 
umowa zosta³a zawarta na czas okre�lony b¹d� 
6 Wyr. SN z 4.4.2000, I PKN 516/99, OSNAPiUS 2001, 
nr 16, poz. 516
7 Por. wyr. SN z 4.4.2000, I PKN 516/99, OSNAPiUS 2001, 
nr 16, poz. 516

na czas wykonania okre�lonej pracy – w wy-
soko�ci wynagrodzenia za okres 2 tygodni. 
Bezzw³oczne rozwi¹zanie przez pracownika 
umowy o pracê zmusza pracodawcê do wy-
p³aty odszkodowania, ale brak uzasadnienia 
dla tego rodzaju dzia³ania wykazany przez 
pracodawcê, odwraca sytuacjê – to pracownik 
musi p³aciæ odszkodowanie [8].

O�wiadczenie woli pracownika o rozwi¹-
zaniu stosunku pracy bez wypowiedzenia po-
winno byæ wyra¿one pisemnie (art. 55 § 2 Kp.)
i podawaæ przyczynê podjêtego dzia³ania. 
Pracownik powinien z³o¿yæ o�wiadczenie 
woli w terminie miesi¹ca od czasu powziêcia 
wiadomo�ci o okoliczno�ci uzasadniaj¹cej roz-
wi¹zanie umowy o pracê bez wypowiedzenia 
z pracodawc¹.

Uprawnienia pracownika w razie 
niezgodnego z prawem rozwi¹zania 
przez pracodawcê umowy o pracê
bez wypowiedzenia

Art. 56 Kodeksu pracy stanowi, ¿e pracow-
nikowi, z którym rozwi¹zano umowê o pracê 
bez wypowiedzenia z naruszeniem przepisów 
prawa, przys³uguje roszczenie o przywrócenie 
do pracy na poprzednich warunkach albo – 
o odszkodowanie.

Samo rozwi¹zanie jest niezgodne z przepi-
sami wówczas, gdy nast¹pi³o:

1) bez przewidzianej prawem przyczyny,
2) bez zasiêgniêcia opinii lub uzyskania 

zgody zwi¹zku zawodowego,
3) z przekroczeniem miesiêcznego terminu 

przewidzianego na rozwi¹zanie umowy o pra-
cê bez wypowiedzenia z winy pracownika,

4) bez dope³nienia wymagañ dotycz¹cych 
formy rozwi¹zania umowy [9].

Linia orzecznicza S¹du Najwy¿szego 
wskazuje, ¿e ciê¿ar dowodu w odniesieniu 
do wyst¹pienia przyczyny uzasadniaj¹cej na-
tychmiastowego rozwi¹zanie umowy o pracê 
spoczywa na pracodawcy8.

To pracownik dokonuje wyboru i wskazuje 
w powództwie, czy wystêpuje o przywrócenie 
do pracy, czy o odszkodowanie. Zarówno 
w pierwszej, jak i w drugiej sytuacji orzeka 
s¹d pracy.

Od ogólnej zasady dotycz¹cej wyboru 
pracownika miêdzy przywróceniem do pracy 
a odszkodowaniem istniej¹ dwa wyj¹tki. Je-
den z nich dotyczy sytuacji przy rozwi¹zaniu 
umowy terminowej, kolejny za� – rozwi¹zania 
natychmiastowego w okresie wypowiedzenia. 
W takich przypadkach pracownik mo¿e doma-
gaæ siê jedynie odszkodowania. Co wiêcej, s¹d 
pracy mo¿e nie uwzglêdniæ ¿¹dania pracowni-
ka przywrócenia do pracy w sytuacji, gdy uzna 
takie ¿¹danie za niemo¿liwe b¹d� niecelowe, 
8 Por. wyr. SN z 6.02.1997 r., IPKN 68/96, OSNAPiUS 1997, 
nr 18, poz. 339
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wówczas orzeka o odszkodowaniu. Wyj¹tek 
od tej zasady stanowi¹ pracownicy, o których 
mowa w art. 39 i 177 Kp., tj. ci, którym brakuje 
nie wiêcej ni¿ 4 lata do osi¹gniêcia wieku eme-
rytalnego, je¿eli okres zatrudnienia umo¿liwia 
im uzyskanie prawa do emerytury, pracow-
nice w ci¹¿y i czasie urlopu macierzyñskiego, 
pracownicy – ojcowie wychowuj¹cy dziecko 
w okresie korzystania przez nich z urlopu 
ojcowskiego oraz – okre�leni w przepisach 
szczególnych – pracownicy objêci szczególn¹ 
ochron¹ przed wypowiedzeniem lub rozwi¹-
zaniem umowy o pracê.

Wystêpuj¹ jednak¿e dwa przypadki, 
w których s¹d pracy mo¿e, zamiast przywra-
caæ pracownika podlegaj¹cego szczególnej 
ochronie do pracy, zas¹dziæ na jego rzecz 
odszkodowanie. Pierwszy wówczas, gdy s¹d 
ustali, ¿e przywrócenie do pracy jest niecelowe 
b¹d� niemo¿liwe ze wzglêdu na og³oszenie 
upad³o�ci lub likwidacji pracodawcy; drugi za� 
– gdy s¹d pracy uzna przywrócenie do pracy 
za sprzeczne ze spo³eczno-gospodarczym 
przeznaczeniem tego prawa lub zasadami 
wspó³¿ycia spo³ecznego, uznaj¹c jednocze-
�nie za zgodne z tymi zasadami przyznanie 
odszkodowania [10].

Pracownikowi, który podj¹³ pracê w wyniku 
przywrócenia do pracy, przys³uguje wyna-
grodzenie za czas pozostawania bez pracy, 
nie wiêcej jednak ni¿ za 3 miesi¹ce i nie mniej 
ni¿ za 1 miesi¹c. Pracodawca ma obowi¹zek 
wyp³acenia pracownikowi wynagrodzenia 
za czas pozostawania bez pracy jedynie w sy-
tuacji, gdy pracownik zg³osi³ swoj¹ gotowo�æ 
do pracy w terminie 7 dni od przywrócenia 
go do pracy. W innym przypadku pracownik 
traci prawo do zas¹dzonego wynagrodzenia. 
Nie traci go jednak pracownik, który z po-
wodu choroby nie móg³ faktycznie rozpo-
cz¹æ �wiadczenia pracy – wa¿na jest sama 
gotowo�æ pracownika do jej �wiadczenia, 
a nie przyczyna9. Podkre�liæ nale¿y, ¿e przed 
nowelizacj¹, w sytuacji, gdy pracownik do cza-
su przywrócenia do pracy �wiadczy³ j¹ na rzecz 
innego pracodawcy, zas¹dzone wynagrodze-
nie podlega³o proporcjonalnie zmniejszeniu. 
Obecnie wynagrodzenie uzyskane przez 
pracownika w okresie pozostawania bez pracy 
nie ma wp³ywu na orzeczenie s¹du.

Ponownie nale¿y zaznaczyæ, ¿e zas¹-
dzane wynagrodzenie nie jest uto¿samiane 
z odszkodowaniem za niezgodne z prawem 
rozwi¹zanie umowy o pracê, które jest rosz-
czeniem alternatywnym. Odszkodowanie 
to jest przyznawane niezale¿nie od spe³nienia 
jakichkolwiek warunków, tak jak dzieje siê 
w przypadku zas¹dzanego wynagrodzenia. 
Odszkodowanie stanowi rekompensatê 
za niezgodne z prawem dzia³anie pracodawcy, 
9 Por. SN z 19.10.1976 r., I PR 125/76, Lex Polonica nr 317250

które doprowadzi³o do wadliwego rozwi¹zania 
umowy o pracê bez wypowiedzenia.

Kodeks pracy stanowi, ¿e w sytuacji, gdy 
umowê o pracê rozwi¹zano z pracowni-
kiem, któremu brakuje nie wiêcej ni¿ 4 lata 
do osi¹gniêcia wieku emerytalnego, je¿eli 
okres zatrudnienia umo¿liwia mu uzyskanie 
prawa do emerytury z osi¹gniêciem tego 
wieku, pracownic¹ w okresie ci¹¿y i urlopu 
macierzyñskiego, a tak¿e pracownikiem – 
ojcem wychowuj¹cym dziecko w okresie 
korzystania z urlopu ojcowskiego oraz 
pracownikiem objêtym szczególn¹ ochron¹ 
przed wypowiedzeniem lub rozwi¹zaniem 
umowy o pracê, wynagrodzenie przys³uguje 
za ca³y okres pozostawania bez pracy, bez 
ograniczeñ czasowych.

Przepisy prawa okre�laj¹ równie¿, ¿e od-
szkodowanie za niezgodne z prawem roz-
wi¹zanie umowy o pracê przys³uguje pracow-
nikowi w wysoko�ci wynagrodzenia za okres 
wypowiedzenia. Regulacja ta jest podykto-
wana zapewnieniem pracownikowi �rodków 
finansowych na czas poszukiwania nowej 
pracy, tak jak ma to miejsce w sytuacji rozwi¹-
zania umowy za wypowiedzeniem.

W przypadku umów o pracê zawartych 
na czas okre�lony albo na czas wykonania okre-
�lonej pracy, gdy umowa o pracê zosta³a rozwi¹-
zana przez pracodawcê z naruszeniem przepisów 
o rozwi¹zywaniu umów bez wypowiedzenia, 
a up³yn¹³ ju¿ termin, do którego mia³a trwaæ 
(b¹d� przywrócenie do pracy by³oby niecelowe), 
wówczas s¹d orzeka jedynie o odszkodowaniu. 
Przys³uguje ono w wysoko�ci wynagrodzenia, 
za czas, do którego umowa mia³a trwaæ, mak-
symalnie jednak w wymiarze 3 miesiêcy.

Kodeks pracy daje równie¿ pracodawcy 
po�redni¹ mo¿liwo�æ rozwi¹zania umowy 
o pracê ze skutkiem natychmiastowym 
w sytuacji, w której uprzednio z³o¿y³ on 
pracownikowi o�wiadczenie woli o rozwi¹-
zaniu umowy o pracê z wypowiedzeniem 
(art. 60 Kp.). Tak¹ ewentualno�æ dopusz-
czaj¹ wiêc przepisy prawa pod warunkiem, 
¿e przyczyna podana przez pracodawcê przy 
natychmiastowym rozwi¹zaniu stosunku 
pracy jest inna, ni¿ podana przy rozwi¹zaniu 
stosunku o pracê z wypowiedzeniem. Praco-
dawca nie mo¿e jej kwalifikowaæ raz jako przy-
czyny do rozwi¹zania za wypowiedzeniem, 
a w innym wypadku – do natychmiastowego 
rozwi¹zania umowy.

Uprawnienia pracodawcy
w razie nieuzasadnionego rozwi¹zania 
przez pracownika umowy o pracê
bez wypowiedzenia

Pracodawca, analogicznie do prawa pra-
cownika, ma prawo roszczenia o odszkodowa-
nie w sytuacji, gdy pracownik natychmiastowo 

rozwi¹za³ umowê o pracê bez uzasadnionej 
przyczyny (art. 611 Kp.). Pracodawca ma takie 
prawo wówczas, gdy pracownik – bezzasadnie 
– jako przyczynê rozwi¹zania okre�li³ ciê¿kie 
naruszenie przez pracodawcê podstawowych 
obowi¹zków wobec pracownika. O odszkodo-
waniu orzeka s¹d pracy.

Wysoko�æ odszkodowania przys³uguje 
w wysoko�ci wynagrodzenia pracownika 
za okres wypowiedzenia, a w przypadku 
rozwi¹zania umowy o pracê zawartej na czas 
okre�lony lub na czas wykonania okre�lonej 
pracy – w wysoko�ci wynagrodzenia za okres 
2 tygodni.

Podsumowanie
Analiza przepisów o rozwi¹zaniu umo-

wy o pracê bez wypowiedzenia wskazuje 
na szczególne przyczyny, które mog¹ stano-
wiæ uzasadnienie dla tego typu rozwi¹zania 
stosunku pracy. Zarówno pracodawca, jak 
i pracownik powinni z pewn¹ ostro¿no�ci¹ 
podchodziæ do kwalifikowania danej przes³anki 
jako tej, która stanowi podstawê do bez-
zw³ocznego rozwi¹zania umowy o pracê bez 
wypowiedzenia.

Nale¿y tak¿e zdawaæ sobie sprawê z faktu, 
¿e rozwi¹zanie umowy o pracê bez wypowie-
dzenia stanowi swego rodzaju dolegliwo�æ 
nie tylko zwi¹zan¹ z ekonomicznym skutkiem 
utraty pracy, ale i z psychologicznym aspektem, 
dotykaj¹cym bezpo�rednio pracownika. Z tego 
wzglêdu rozwi¹zanie umowy o pracê bez 
wypowiedzenia powinno byæ zarezerwowane 
tylko dla wyj¹tkowych sytuacji.
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