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Utrata uprawnien jako przyczyna rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia z winy pracownika

Loss of professional qualifications as a cause for dismissal without notice due to fault of

the employee

Streszczenie. Rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia stanowi jedna z instytucji, ktore w
najdotkliwszy sposdb ingeruja w stosunek pracy. Umozliwia ona bowiem pracodawcy
natychmiastowe zwolnienie pracownika z zajmowanego stanowiska, w zwiazku z czym jej
zastosowanie pozostaje $cisle limitowane przez ustawodawce. Jedng z okolicznosci uzasadniajgcych
jej zastosowanie jest zawiniona przez pracownika utrata uprawnien do wykonywania okreslonego
zawodu.

Analiza omawianej instytucji wymaga dokladnego przyjrzenia si¢ przestankom jej
zastosowania, wymogom formalnym, jakie musi spetni¢ pracodawca oraz nalozonym na niego
ograniczeniom, a takze skutkom bezprawnego rozwigzania stosunku pracy. Pierwsza
z przestanek, na ktoérg nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwage, bedzie wina pracownika, zwlaszcza w
poréwnaniu do charakteru, jaki uzyskuje ona w zakresie pozostatych okolicznosci uzasadniajgcych
rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia, tj. ci¢zkie naruszenie obowigzkow pracowniczych
czy popetnienie przestgpstwa. Kolejng bedzie oczywiscie utrata uprawnien sama w sobie. Nalezy
jednakze mie¢ na uwadze, jakiego rodzaju uprawnienia musi pracownik posiada¢ i utracic,
interesujgcych nas w zakresie omawianej instytucji.

Pracodawca jest rowniez zobowigzany do spelnienia okreslonych rygoréw formalnych. Musi
przestrzega¢ miesigcznego terminu, jak réwniez zlozy¢ oswiadczenie o zwolnieniu pracownika w
odpowiedniej formie i tresci. Niezwykle istotny pozostaje rowniez element kontroli przez zwigzki
zawodowe, ktorych opinii pracodawca musi zasiegng¢ przed rozwigzaniem stosunku pracy. W
szczegblnych sytuacjach istnieje ponadto wymdg uzyskania zgody zwigzku zawodowego
reprezentujgcego pracownika.

Zachowanie zarysowanych wymogoéw formalnych i materialnych warunkuje dokonanie
zgodnego z prawem zwolnienia pracownika bez okresu wypowiedzenia. Uchybienie im skutkuje za$
aktualizacja okreslonego rodzaju roszczen pracowniczych, ktore moga by¢ egzekwowane na drodze
procesu sagdowego. Te wilasnie zagadnienia stanowig temat niniejszego opracowania.

Stowa kluczowe: wina; utrata uprawnien; wymogi formalne; roszczenia pracownika.

Abstract. First of the specifically important conditions is the employee’s fault, especially in the
context of the other situations like serious breach of duties or committing a crime, which are the basis
of the employee’s dismissal without notice. Another important thing is loss of the qualifications itself.
However we have to remember what kind of the qualifications has to have an employee in the field of
discussed institution.

The employer is also obliged to fulfill formal requirements and observe several restrictions.
He has to observe a monthly period and make a statement about employee’s dismissal in the
appropriate form. Control by the trade unions is also very important. Especially the employer has to

21



Patryk Ciok s. 21-34 ,,Pracownik i Pracodawca” 2015, nr 1 (vol. 1)

consult the dismissal and in the specific situations obtain of their consent before the termination of the
employment relationship.

The fulfillments of the described requirements is the condition of the lawful employee’s
dismissal without notice. If the employer breach those regulations, an employee will obtain specific
kind of the claims against the employer, which could be executed by the trial. All of this issues are the
topic of the present article.

Keywords: fault; loss of qualifications; formal requirements; employee’s claims.

1. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika — zarys
problematyki

Rozwigzanie umowy o prace¢ bez wypowiedzenia jest w zasadzie jedng z najci¢zszych, jesli
nie najci¢zszg z dolegliwosci, jakie moga zosta¢ wystosowane przez pracodawce
w stosunku do pracownika. Z uwagi na to, jej zastosowanie jest limitowane przez
ustawodawce i w zwigzku z tym dopuszczone jedynie w $cisle okreslonych sytuacjach.

Wprowadzenie przez ustawodawce tego typu unormowania na pierwszy rzut oka moze
si¢ nieco kléci¢ z zasadg ochrony intereséw pracowniczych, ktéora w wielu sytuacjach
znajduje wyrazne zastosowanie w prawie pracy. Dos¢ silna ochrona pracownika wynika z
jego stabszej pozycji w stosunku do pracodawcy, jednakze nie oznacza to, ze ma ona
charakter absolutny. Sytuacje, do ktorych odnosi si¢ art. 52 §1 k.p. wskazuja na okolicznosci,
w ktérych pracownik z uwagi na swe przewinienia niejako traci prawo do ochrony
przewidzianej przez prawo pracy. Maja one bowiem juz na tyle duzy ciezar gatunkowy, ze to
interesy pracodawcy wymagaja ochrony przed negatywnymi dla niego skutkami przewinien
pracownika.

Samo rozwigzanie umowy o prace w tym trybie ma posta¢ jednostronnej czynnos$ci
prawnej, a doktadniej jednostronnego o$wiadczenia woli pracodawcy, majacego na celu
natychmiastowe (a wigc bez zachowania okresu wypowiedzenia) ustanie stosunku pracyl. Z
uwagi na daleko idace konotacje prawa pracy z prawem cywilnym, moment skutecznosci
owego dzialania nalezy rozpatrywa¢ wedlug postanowien czgséci ogdlnej kodeksu cywilnego.
Tym samym rozwigzanie stosunku pracy nastepuje tutaj z momentem, w ktorym
o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prac¢ dotrze do pracownika w taki sposdb, aby mogt
zapoznaé sie z jego trescia’.

W tym trybie moze zosta¢ rozwigzana umowa o prace w zasadzie kazdego rodzaju i to

nawet w okresach ochronnych, jednakze w pewnych sytuacjach moze by¢ niezbgdne

'S. Piwnik, Prawo pracy materialne, t. 7a, Warszawa 2008, s. 498.

* Art. 61 §1 zdanie 1. ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 roku Kodeks cywilny (Dz.U. 1964 r. Nr 16 poz. 93 ze zm.,
dalej jako: k.c.) w zwiazku z art. 300 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy (Dz.U. 1974 r. Nr 24
poz. 141 ze zm., dalej jako k.p.).
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uzyskanie przez pracodawce zgody odpowiednich organdéw. Ograniczenia, jakie zostaly
nalozone na pracodawce w wykorzystywaniu owego instrumentu, zostang jednak poddane
analizie w dalszej cze$ci niniejszego opracowania.

Rozwigzanie stosunku bez wypowiedzenia z winy pracownika dopuszczalne jest
jedynie w przypadku nierozwigzanego uprzednio stosunku pracy. Cho¢ na pierwszy rzut oka
stwierdzenie to wydaje si¢ by¢ az nazbyt oczywiste, to jednak ma pewne znaczenie
praktyczne, np. w przypadku relacji do wypowiedzenia stosunku pracy. Po uptywie bowiem
okresu wypowiedzenia rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 52 k.p. jest juz
niedopuszczalne®. Natomiast przed jego uplywem stosunek pracy w dalszym ciagu trwa
nadal, przez co zastosowanie omawianej instytucji pozostaje mozliwe. Dopuszczalne jest
ponadto rozwigzanie stosunku pracy, ktory zostal uprzednio rozwigzany, a nast¢pnie
reaktywowany, np. wskutek orzeczenia sadu pracy.

Nalezy pami¢ta¢, ze wykorzystanie przez pracodawce mozliwosci z art. 52 k.p.
stanowi jedynie jego dyskrecjonalne uprawnienie, w zadnym razie nie naktadajac na niego
obowigzku rozwigzania umowy o prace w razie zaistnienia ktorejkolwiek z przestanek. Z
drugiej jednak strony ci¢zar przewinien uzasadniajacych skorzystanie przez pracodawce z
omawianego instrumentu jest na tyle duzy, ze trudnym do wyobrazenia bytaby sytuacja, w
ktoérej pracodawca by je bezrefleksyjnie tolerowat.

Dla zaktualizowania si¢ uprawnienia pracodawcy do rozwigzania stosunku pracy
w omawianym trybie konieczne jest spetnienie pewnych wymogow:

1) wystapienie jednego ze zdarzen uzasadniajacych rozwigzanie stosunku pracy bez

wypowiedzenia z art. 52 §1 k.p.;

2) zasiegniecie opinii, a w pewnych sytuacjach uzyskanie zgody wlasciwego organu
zwigzku zawodowego na zastosowanie owego trybu,
3) zlozenie na piSmie o§wiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy4.

Zgodnie z § 1 art. 52 k.p. rozwigzanie umowy o prace w tym trybie jest dopuszczalne
jedynie w razie:

1) cigzkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkow pracowniczych,
2) popelienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prac¢ przestgpstwa, ktore
uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestgpstwo

jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

3 Wyrok SN z dnia 10 marca 2005 r., II PK 241/04, OSNP 2005, nr 24, poz. 393.
* L. Florek, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 127.
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3) lub w razie zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.
W ramach niniejszego opracowania skupimy si¢ przede wszystkim na trzeciej

z wymienionych powyzej przestanek.

2. Prawo pracodawcy do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu
utraty uprawnien przez pracownika

2.1.  Uwagi ogolne

Dla porzadku warto dodatkowo podkresli¢ konieczno$¢ rozréznienia zawinionej utraty
uprawien od utraty niezawinionej. W przypadku niezawinionej przez pracownika utraty
uprawnien koniecznych do wykonywania pracy pracodawca nie ma mozliwo$ci skorzystania
z instrumentu przewidzianego w art. 52 k.p. Z uwagi jednak na to, ze ze wzgledu na utrate
uprawnien pracownik nie moze w dalszym ciggu wykonywaé tej samej pracy, ktoérg
wykonywal wczesniej, koniecznym jest przynajmniej dokonanie zmiany stanowiska lub
warunkéw jego wykonywania, np. w trybie wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy. W
ostatecznosci moze to by¢ réwniez przestanka dla dokonania wypowiedzenia pracownikowi
stosunku pracy. Niezawiniona utrata uprawnien zapewnia wigc pracownikowi wyzszy stopien
ochrony jego intereséw, bedac tym samym bardziej klopotliwa sytuacja dla pracodawcy,

ktéry nie ma mozliwos$ci natychmiastowego zwolnienia pracownika.

2.2.  Wina pracownika
Przestanka zawinienia jest niezb¢dna w zakresie kazdej z trzech sytuacji wymienionych
w art. 52 §1 k.p., jednakze w kazdej z nich jest ona nieco inaczej pojmowana.

W przypadku cigzkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych wskazuje sie w
judykaturze, ze przestanka zawinienia powinna tutaj wystapi¢ w formie winy umys$lnej lub
przynajmniej razgcego niedbalstwa, ktorego nasilenie wyraza si¢ w catkowitym ignorowaniu
przez pracownika nastepstw jego dziatania, zwlaszcza jesli rodzaj wykonywanych przez niego
obowiazkow, czy zajmowanego stanowiska nakazuja mu szczegdlna ostrozno$é®. Z kolei
kwestia zawinienia pracownika w przypadku drugiej z powyzej wymienionych przestanek
stanowi jeden z elementoéw, ktére prawo karne traktuje jako czynnik definicyjny przestepstwa.
W przypadku poszczegdlnych rodzajow przestepstw stopien zawinienia w postaci winy

umys$lnej badz nieumyslnej decyduje bowiem o tym, z jakiego rodzaju przestepstwem w

3 Wyrok SN z dnia 11 wrze$nia 2001 roku, I PKN 634/00, OSNP 2003, nr 16, poz. 381.
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ogéle mamy do czynienia. Przyktadowo pozbawienie zycia czlowieka w przypadku winy
umyslnej bedzie stanowilo przestgpstwo zabojstwa, natomiast w przypadku winy nieumyslne;
— nieumyslnego spowodowania $mierci, ktore sg penalizowane w odmienny sposob. Stopien
zawinienia bedzie rowniez decydowal o zaistnieniu przest¢pstwa w ogole, albowiem moga
wystepowac takiego rodzaju przestepstwa, ktore popetni¢ mozna jedynie w winie umysine;j.
Przyktadowo jesli pracownik umyslnie dokona przywlaszczenia powierzonego mu narzedzia,
to przy spehlieniu niezbednych przestanek pracodawca moze rozwazy¢ dokonanie
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia. Jesli jednak pracownik zabierze to samo
narz¢dzie przez roztargnienie, bez jakiegokolwiek zamiaru jego przywlaszczenia, a
nastepnego dnia niezwlocznie je zwrdci to (teoretycznie rzecz bioragc) pomimo wypetnienia
podstawowych znamion przestgpstwa przywlaszczenia, nie mozna przypisa¢ mu popetnienia
przestgpstwa z uwagi na brak wymaganego stopnia winy. Kodeks karny nie przewiduje
bowiem przestgpstwa przywlaszczenia popetlnionego nieumyslnie. Tym samym pracodawca
nie moze w takiej sytuacji rozwigzaé stosunku pracy w oparciu o art. 52 k.p. Oczywiscie
zagadnienie to ma juz charakter nieco teoretyczny z uwagi na to, ze kwestie dowodowe
w przypadku rozrdéznienia winy umys$lnej 1 nieumyslnej moga by¢ niezwykle trudne
1 wiele bedzie zalezalo od dobrej woli samego pracodawcy — oczywiscie, jesli bedzie musiat
on dokonywa¢ oceny zaistnienia przestgpstwa w przypadku ,,oczywistos$ci” jego zaistnienia,
bez wydanego orzeczenia sadowego. W sytuacji, gdy o winie i popelnieniu przestepstwa
zapadnie rozstrzygnigcie w drodze wyroku, to juz do sadu bedzie nalezala kwestia oceny
zaistnienia owych przestanek.

W przypadku zawinionej utraty uprawnien brak jest wyraznych rygoréw co do stopnia
zawinienia pracownika, czy to w ustawie, czy tez nawet w orzecznictwie, tak jak w dwéch
poprzednich wypadkach. Stosownie wigc do regut przyjetych w tym zakresie w prawie
cywilnym, nalezaloby wigc przyjac¢, ze wystarczajacy bedzie tutaj najnizszy stopien winy w
formie zwyklego niedbalstwa. Nie oznacza to jednak, ze od owej reguly nie moga zaistniec¢
wyjatki — wymagany stopien zawinienia moze zosta¢ bowiem okreslony przez regulacje
rozstrzygajaca o przestankach utraty uprawnien do wykonywania okre§lonego zawodu, ktora
moze przewidywa¢ w tym zakresie dalej posunigte rygory. Utrata uprawnien moze zostaé
rowniez orzeczona jako dodatkowy $rodek karny w wyroku skazujacym za popetnione
przestepstwo. W takiej sytuacji koniecznym bedzie wzigcie pod uwage stopnia zawinienia

niezbednego dla danego przestepstwa, stosownie do powyzszych rozwazan.
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2.3.  Rodzaj utraconych uprawnien oraz ich rola w procesie wykonywania pracy

W doktrynie podkresla si¢, ze utrata uprawnien, ktéra moze stanowi¢ podstawe dokonania
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracodawce, dotyczy formalnych
uprawnien pracownika niezbednych dla piastowania okreslonego rodzaju stanowiska, nie za$
jego rzeczywistych kompetencji®. Innymi stowy, dotyczy to przede wszystkim takich
zawodow, w przypadku ktorych koniecznym jest uzyskanie specjalnych uprawnien do ich
wykonywania, tj. np. zawodu lekarza, radcy prawnego czy kierowcy zawodowego, wigzacego
si¢ niejednokrotnie z koniecznos$cig chociazby zdania egzaminu zawodowego. Mozemy
jednak mie¢ tutaj do czynienia z najrézniejszego rodzaju uprawnieniami, zaréwno tymi o
charakterze publicznym (jak w przypadku wilasnie prawa jazdy), korporacyjnym, a nawet
prywatnym (przyktadem moze tutaj by¢ chociazby certyfikat jezykowy)’. Nie bedzie jednak
rownowazne ujawnienie braku kwalifikacji zawodowych pracownika do wykonywania
okreslonej pracy (np. brak dyplomu wymaganego od pracownika w toku rekrutacji
prowadzonej uprzednio przez pracodawce).

W S$wietle powyzszych uwag utrata uprawnien musi wi¢c najczgsciej zostaé
stwierdzona orzeczeniem wlasciwego w tym zakresie organu®. Rodzaj organu bedzie
uzalezniony od kategorii uprawnien, z jakimi bedziemy mieli do czynienia w danej sytuacji.
W przypadku utraty prawa jazdy wlasciwym organem bedzie przede wszystkim sad. Innymi
organami mogg by¢ réwniez chociazby komisje dyscyplinarne. Nalezy jednak pamigtac, ze
utrata uprawnien powinna mie¢ charakter definitywny, a nie jedynie tymczasowy.
Przyktadowo w przypadku wspomnianego kierowcy zawodowego tymczasowe zatrzymanie
prawa jazdy nie bedzie upowaznialo pracodawcy do rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia. Jak wskazuje bowiem Sad Najwyzszy’, stanowi ono jedynie swoiste
zawieszenie mozliwosci wykonywania uprawnien przez kierowce, a nie ich rzeczywiste i
definitywne pozbawienie. Pracodawcy pozostaja wtedy inne instrumenty, jak np.

oddelegowanie pracownika do wykonywania innej pracy w trybie art. 42 §4 k.p.

2.4.  Utrata uprawnien a inne przeslanki z art. 52 §1 k.p.
Nalezy pamigta¢ o tym, ze w praktyce wazne bywa rowniez rozgraniczenie zaistnienia

przestanki utraty uprawnien od pozostatych z art. 52 §1 k.p., w szczegdlnosci od popetnienia

® K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2001, s. 58.

" M. Tomaszewska, w: Kodeks Pracy. Komentarz, red. K. Baran, Krakow 2012, s. 227.

¥ M. Derlacz-Wawrowska, M. Latos—Mitkowska, Kodeks pracy. Komentarz w perspektywie europejskiej i
migdzynarodowej, LEX/el 2014, s. 38.

’ Wyrok SN z dnia 26 listopada 1984 r., I PRN 142/84, OSNC 1985, nr 7, poz. 99.
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przestepstwa. Niejednokrotnie bowiem mozemy mie¢ do czynienia z sytuacjg, w ktorej
popelnienie okreslonego rodzaju przestepstwa bedzie jednocze$nie bezposrednig przestanka
rozwigzania stosunku pracy, jak 1 stanowi¢ moze przyczyn¢ utraty uprawnien do
wykonywania zawodu. Pracodawca w tresci oswiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy
moze powola¢ si¢ na obie owe przyczyny, ale musi mie¢ na wzgledzie to, ze w odmienny
sposob bedzie w stosunku do nich ptynat miesigczny termin na rozwigzanie stosunku pracy,
przewidziany w §2 art. 52 k.p.".

Wyjasnijmy to na przykladzie zawodu brokera ubezpieczeniowego. Jednym
z podstawowych wymogow otrzymania zezwolenia na wykonywanie dziatalnosci brokerskiej
udzielanego przez Komisje Nadzoru Finansowego jest niekaralno$§¢ w ustawowo okre§lonym
zakresie. Przykltadowo, popelnienie przez osobg fizyczng przestepstwa przeciwko
wiarygodno$ci dokumentdéw, stanowi przestanke nie tylko odmowy przyznania zezwolenia
przez KNF na wykonywanie owej kategorii dziatalnos$ci, ale takze podstawe do jego cofniecia
i tym samym pozbawienia mozliwosci jej wykonywania''. Tym samym 6w miesieczny termin
na rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia dokonane w oparciu o przestanke
popelnienia przestgpstwa, dla pracodawcy zatrudniajacego brokera bedzie biegl od momentu,
w ktérym pracodawca powzigl informacj¢ o popelnieniu przestgpstwa przez owa osobg.
To samo dziatanie dokonane w zwiazku z utratg uprawnien do wykonywania zawodu brokera
ubezpieczeniowego bedzie jednak mozliwe w ciggu miesigca od momentu, w ktorym
pracodawca powezmie informacj¢ o zapadlej w tym zakresie stosownej decyzji KNFu.
Przyklad ten wyraZnie obrazuje, ze przestanki wymienione w art. 52 §1 k.p. moga si¢ na
siebie naktada¢, jednakze nie oznacza to, ze pracodawca moze je traktowac jednakowo.

Istotne jest roOwniez to, aby utracone uprawnienia byly rzeczywiscie niezbedne dla
wykonywania obowigzkéw na danym stanowisku pracy. Kwestia ta wydaje si¢ by¢
stosunkowo klarowna. Jak juz bowiem bylo wspominane, uprawnienia muszga mie¢ charakter
formalnych uprawnien niezbednych dla wykonywania okre§lonego rodzaju pracy, a nie
dotyczy¢ jedynie kompetencji wymaganych w danym przypadku przez pracodawce.
Specyfika zawodu, np. wspomnianego juz brokera czy agenta ubezpieczeniowego wymaga
niejednokrotnie odbywania czg¢stych podrozy stuzbowych, w zwigzku z czym pracodawcy
czestokro¢ wymagaja od kandydatow posiadania prawa jazdy. Ustawa o posrednictwie

ubezpieczeniowym nie wskazuje jednak, aby posiadanie waznego prawa jazdy stanowito

10 Wyrok SN z dnia 17 listopada 1997 roku, I PKN 361/97, OSNP 1998, nr 17, poz. 503.
" Art. 34 ust. 1 pkt 1 w zwigzku z art. 28 ust. 3 lit. b tiret 4 ustawy z dnia 22 maja 2003 r. o posrednictwie
ubezpieczeniowym (Dz.U. 2003 r. Nr 124 poz. 1154 ze zm.).
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warunek sine qua non, jaki spelnia¢ musza kandydaci na brokerow lub agentow. Tym samym
zawiniona utrata stosownego zezwolenia KNF moze stanowi¢ podstawe dla rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia w stosunku do osoby wykonujacej czynnos$ci brokerskie,
jednakze utrata prawa jazdy sama w sobie wystarczajaca z pewnoscig juz nie bedzie, nawet
jesli z uwagi na specyfike pracy moze ona stanowi¢ czynnik paralizujacy prace pracownika.
Wtedy pracodawcy pozostaje jedynie mozliwo$¢ zmiany zakresu obowigzkéw pracownika

lub tez wypowiedzenie umowy o prace.

3. Termin na zlozenie przez pracodawce oswiadczenia o rozwigzaniu umowy
o prace w trybie art. 52 §1 pkt 3 k.p.

Zgodnie z §2 art. 52 na rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika,
w tym z powodu zawinionej utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na danym
stanowisku, pracodawca ma 1 miesigc od momentu, w ktorym dowiedziat si¢ o okolicznos$ci
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace w tym trybie. Jezeli w ciggu oznaczonego terminu
nie skorzysta on z tej mozliwosci, rozwigzanie z pracownikiem stosunku pracy bez
wypowiedzenia nie bedzie dopuszczalne. Pracodawcy pozostaje wigc wtedy jedynie
odwotanie si¢ do innych sposobéw wymienionych w art. 30 k.p.

Ow miesigczny termin ma za zadanie z jednej strony zdyscyplinowanie pracodawcy w
podejmowanych dzialaniach niezbednych niejednokrotnie dla umozliwienia rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia (np. dla ustalenia wspomnianej ,,0czywisto$ci”
popelnienia przestgpstwa), a z drugiej strony chroni pracownika przed nadmiernie
wydtuzonym okresem niepewnosci co do dalszych jego losow w danym zakladzie pracy'”.
Istotne jest rdwniez to, aby pracodawca uzyskat informacje¢ o tym, ze dana okolicznos¢
rzeczywiScie dotyczy konkretnego pracownika. Jesli bowiem np. przy przestance popetnienia
przestgpstwa z pkt 2 w §1 art. 52 k.p. pracodawca uzyska informacje, ze w prowadzonym
przez niego zaktadzie pracy dojdzie do kradziezy jakiego$ np. specjalistycznego narzedzia, to
6w miesi¢czny termin nie bedzie liczony od momentu, w ktérym pracodawca dowiedziat si¢
jedynie o samym znikni¢ciu mienia, ale od momentu, w ktérym uzyskatl informacje¢, ze to

konkretnie ten, a nie inny pracownik rzeczywiscie kradziezy si¢ dopuscil.

12 A. M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 309.
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4. Forma oraz tres¢ oSwiadczenia pracodawcy o rozwiazaniu umowy o prace w trybie
art. 52 §1 pkt 3 k.p.

Oprocz materialnych podstaw dokonania rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z
winy pracownika, pracodawca musi spetni¢ réwniez formalne wymogi dotyczace rozwigzania
stosunku pracy w tym trybie. Do najbardziej podstawowych z nich nalezy przede wszystkim
zaliczy¢ to, ze o$wiadczenie pracodawcy powinno zostaé ztozone na pi$mie. Dokument
powinien przy tym zawiera¢ oczywiscie wyraznie zwerbalizowang wole rozwigzania stosunku
pracy przez pracodawce. Niezwykle istotne jest to, aby os$wiadczenie pracodawcy o
rozwigzaniu stosunku pracy bylto rzeczywiscie wyrazne — samo niedopuszczenie pracownika
do pracy, bez uprzedniego zakomunikowania mu rozwigzania stosunku pracy nie moze tutaj z
pewnos$cig zostaé uznane za wystarczajace, co znajduje réwniez potwierdzenie w
orzecznictwie Sadu Najwyzszego .

Pracodawca ponadto musi precyzyjnie wskazaé przyczyny swojej decyzji. Tym
samym powinna zosta¢ powolana konkretna okoliczno$¢, ktora owe dzialanie uzasadnia — z
pewnoscig nie bedzie wystarczajace enigmatyczne zacytowanie postanowien kodeksu pracy.
Konieczne jest wigc podanie konkretnego elementu stanu faktycznego, ktory to dziatanie
bedzie uzasadniac.

Niezbgdnym elementem o$wiadczenia pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia jest rowniez pouczenie pracownika o przyslugujacych mu $rodkach
prawnych, w szczegolnosci o mozliwosci ztozenia wniosku o przywrdcenie do pracy na
poprzednich warunkach lub odszkodowanie, w terminie 14 dni od dnia doreczenia mu

;. . . . . . 14
o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia .

5. Zwiazkowa kontrola rozwiazywania przez pracodawce umoéw o prace w trybie art.
52 §1 pkt 3 k.p.

Zgodnie z art. 52 §3 k.p. pracodawca ma obowigzek zasiegna¢ opinii zaktadowej organizacji

zwigzkowej reprezentujacej pracownika, ktora powinna zosta¢ zawiadomiona o przyczynach

ewentualnego rozwigzania stosunku pracy. Dotyczy to przy tym kazdego rodzaju umowy o

prace, nawet umowy o prace zawartej jedynie na okres probny. Nalezy jednak podkresli¢, ze

pracodawca nie jest zwigzany opinig owej organizacji zwigzkowej. Ma on obowiazek jedynie

o takg opini¢ wystapi¢, jednakze w razie opinii negatywnej nie traci uprawnien z art. 52 k.p.

" Np. wyrok SN =z dnia 13 stycznia 2005 r., II PK 113/04, OSNP 2005, nr 16, poz.
244,
L. Florek, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 127.
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Oczywiscie jesli zastrzezenia organizacji zwigzkowej sg zasadne, to musi liczy¢ si¢ z
przegrang ewentualnego procesu sadowego przed sadem pracy, jednakze jest to juz kwestia
zupetnie odrebna.

Jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa ma zastrzezenia co do zasadnosci
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia, stosownie do §3 zdania 2. art. 52 k.p.,
powinna ona zglosi¢ je niezwlocznie, ale nie pdzniej niz w przeciggu trzech dni. Jesli za$
organizacja zwigzkowa owych zastrzezen nie przedstawi w wymaganym przez kodeks pracy
okresie, to przyjmuje si¢, ze wymog zasig¢gniecia opinii zostat przez pracodawce speiniony.

W przypadku jednak pewnych kategorii pracownikéw ustawodawca naktada na
pracodawce obowigzek uzyskania zgody na zwolnienie danego pracownika. Stosownie np. do
art. 177 §1 k.p. na rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z pracownicg w cigzy
konieczna jest zgoda odpowiedniej zakladowej organizacji zwigzkowej. Wymog ten znajduje
rowniez zastosowanie do pracownikow — ojcow, wychowujacych dziecko w trakcie
korzystania z urlopu macierzynskiego. Wyjatkiem sa jednak pracownice w cigzy, ktore
zostaly zatrudnione na podstawie umowy o prace na okres probny, ktory nie przekracza
jednego miesigca. W tej sytuacji pracownica nie korzysta juz ze wzmozonej ochrony i moze
zosta¢ zwolniona po zasiggni¢ciu opinii wlasciwej organizacji zwigzkowe;.

Oprécz pracownic w cigzy wymdg zgody zostal rowniez natozony na pracodawce
w przypadku spotecznego inspektora pracy, jak réwniez pracownika bgdacego dziataczem
zwiazkowym'®. Wraz z kobietami w ciazy lub w trakcie urlopu macierzynskiego stanowia oni
tzw. kategorie pracownikéw szczegolnie chronionych'®. Innymi pracownikami, w przypadku
ktérych 6w podwyzszony rygor znajduje zastosowanie, s3 m.in. :

- osoby wybrane na posta lub senatora — konieczna jest tutaj zgoda prezydium Sejmu lub
Senatu w trakcie trwania mandatu oraz w ciagu 2 lat po jego wygasnieciu'’,

- cztonkowie rady gminy, powiatu lub sejmiku wojewédzkiego'®.

'S Art. 32 ust. 1 ustawy z dnia 21 maja 1991 roku o zwiazkach zawodowych (tekst jedn.: Dz.U. z 2014 r. poz.
167 ze zm.).

oy, Florek, Prawo ..., s. 133.

"7 Art. 31 ust. 2 ustawy z dnia 9 maja 1996 roku o wykonywaniu mandatu posta i senatora (Dz.U. 1996 nr 73
poz. 350 ze zm.)

'S Art. 25 ust. 2 zdanie 1. ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie terytorialnym (Dz.U. 1990 r. Nr 16, poz.
95 ze zm.), art. 22 ust. 2 zdanie 1. ustawy z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie powiatowym (Dz.U. z 1998 r.
Nr 91 poz. 578 ze zm.), art. 27 ust. 2 zdanie 1. ustawy z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie wojewodztwa
(Dz.U. z 1998 r. Nr 91, poz. 576 ze zm.).
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6. Roszczenia przyshugujace pracownikowi

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia stanowi szczeg6lnie dotkliwe dziatanie z
punktu widzenia pracownika, ktory z dnia na dzien zostaje pozbawiony pracy, a w zwiagzku z
charakterem przestanek, ktoére to uzasadniaja, moze czgstokro¢ mie¢ bardzo powazne
problemy ze znalezieniem kolejnego zatrudnienia — zwlaszcza bioragc pod uwage obecne
realia rynku pracy w Polsce. Tym samym warto rowniez pokrétce odnies¢ sie do sytuacji, gdy
do owego rozwigzania stosunku pracy dojdzie w sposob niezgodny z prawem. Bedziemy
mieli z taka sytuacja do czynienia przede wszystkim woéwczas, gdy pracodawca rozwigze z
pracownikiem umowe o pracg:

1) bez podania przyczyny,

2) bez wystapienia o opini¢ lub bez uzyskania niezbednej zgody,

3) po uptywie miesigcznego terminu, przewidzianego w §2 art. 52 k.p.

4) czy bez dopetienia wymogow co do formy rozwigzania umowy.

W takiej sytuacji pracownik moze wystapi¢ przed sadem pracy ze stosownym
powddztwem opartym o wymienione zarzuty. Na marginesie warto wspomnie¢, ze kodeks
postepowania cywilnego przewiduje dla sporow wyniktych ze stosunku pracy szczegdlny tryb
procesu cywilnego, ktory charakteryzuje si¢ sporymi odrebnosciami, majgcymi najczesciej na
celu dodatkowa ochron¢ pracownika. Jednym z najbardziej charakterystycznych uprawnien
jest np. mozliwo§¢ wystgpienia przez pracownika dzialajacego bez profesjonalnego
petnomocnika z powoddztwem cywilnym ustnie do protokotu, a nie tylko i wylacznie w drodze
stosownego pisma procesowego' .

Pracownik moze wystapi¢ z dwojakiego rodzaju roszczeniami. Moze on zadaé
przywrocenia stosunku pracy lub tez przyznania mu stosownego odszkodowania.
Przywrocenie do pracy jest dziataniem skutecznym ex nunc, co oznacza ze nie uniewaznia
ono oswiadczenia pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy, a jedynie pozbawia go jego
skutkow. W praktyce efektem jest to, ze stosunek pracy pracownika restytuuje si¢ z
momentem, w  ktorym pracownik zglosi gotowos¢ do pracy w zwigzku
z uprawomocnieniem si¢ orzeczenia. Zachowuje on jednak uprawnienie do odszkodowania za
okres pozostawania bez pracy, z tym ze przysluguje ono za okres co najmniej miesiaca, ale
nie wiecej niz 3 miesigcy’’. Wyjatkiem jest kategoria wspomnianych pracownikow

szczegollnie chronionych, ktorzy moga wnosi¢ o odszkodowanie za caly okres pozostawania

" Art. 466 ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postgpowania cywilnego (Dz.U. 1964 r. Nr 43, poz. 296 ze
zm.).
P Art. 57§ 1 kp.
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bez pracy. Odszkodowanie to jest jednak odrgbnym $wiadczeniem od odszkodowania,
ktorego pracownik moze domagac si¢ alternatywnie w stosunku do restytucji stosunku pracy.
Jest to o tyle istotne rozrdznienie, ze tego rodzaju odszkodowania pracownik nie moze
domagac sie tgcznie z restytucjg stosunku pracy. Innymi stowy pracownik moze wystgpowac
z roszczeniem albo o przywrdcenie do pracy (ewentualnie z rekompensatg wynagrodzenia za
okres pozostawania bez pracy), albo tez o odszkodowanie z tytulu niezgodnego z prawem
rozwiazania stosunku pracy’'. Odszkodowanie to przystuguje w owej drugiej sytuacji za
okres wypowiedzenia. W przypadku jednak umowy zawartej na czas nieokreslony lub na czas
wykonania okreslonej pracy odszkodowanie przystuguje za okres, do ktéorego miata ona
trwa¢, jednak nie wigcej niz za 3 miesigce. Jesli za§ umowe rozwigzano w okresie
wypowiedzenia, odszkodowanie przystuguje jedynie za czas do uptywu okresu
wypowiedzenia®.

Nalezy jednoczes$nie pamigtaé, ze zgodnie z wyrokiem Trybunatu Konstytucyjnego z
dnia 27 listopada 2007 r.”* art. 58 k.p. nie zamyka drogi do dochodzenia innych roszczef
odszkodowawczych ze stosunku pracy, jesli pracownik poniostby dodatkowa szkode. Moze
wtedy on wystepowac juz z roszczeniem opartym o zapisy kodeksu cywilnego®.

Na zakonczenie nalezy zaznaczyé, ze pracownik nie zawsze ma jednak wybor.
W przypadku bowiem sytuacji, gdy pracownik zostal zwolniony w trybie art. 52 k.p.,
w okresie wypowiedzenia moze wystepowaé przed sadem pracy jedynie z roszczeniem
odszkodowawczym®. Podobnie jest réwniez w sytuacji pracownika, ktéry byt zatrudniony na
podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony lub na czas wykonania okreslone;j
pracy, jesli uptynat juz termin, do ktérego umowa miata trwac, lub tez przywrocenie do pracy

byloby wedlug oceny sadu niecelowe, z uwagi na krétki okres jaki by pozostat do jej uptywu.

7. Uwagi koncowe

Nalezy zwroci¢ uwage na specyficzng ceche przestanki zawinionej utraty uprawnien,
w stosunku do pozostatych wyszczeg6élnionych w art. 52 §1 k.p. W przypadku ciezkiego
naruszenia obowiazkéw pracowniczych, jak réwniez w przypadku popelnienia przestgpstwa
pracodawca moze w drodze rozwigzania stosunku pracy niejako ,,ukara¢” pracownika za sam

popelniony przez niego czyn, niezaleznie od tego, czy zaistnieje tutaj dla pracodawcy

2L Art. 56 § 1 zdanie 1. k.p..

2 Art. 58159 k.p.

» SK 18/05, Dz.U. z 2007 . Nr 225, poz. 1672.
** Art. 471 k.c. w zwiazku z 300 k.p.

> Art. 60 k.p.

32



Patryk Ciok s. 21-34 ,,Pracownik i Pracodawca” 2015, nr 1 (vol. 1)

jakakolwiek negatywna konsekwencja. W przypadku za$§ utraty uprawnien pracownik
odpowiada nie tyle za sam czyn, ile za jego skutek w postaci wiasnie utraty uprawnien do
wykonywania okreslonego zawodu. Pracodawca nie ocenia wiec samego dziatania
pracownika (w przeciwienstwie wtasnie do pozostatych przestanek w tym zakresie), opierajac
si¢ jedynie o bezposrednie skutki zapadlego orzeczenia wlasciwego organu. Jesli wigc
przykltadowo dana osoba powinna cieszy¢ si¢ nienaganng reputacja, czy opinig dla
piastowania okreslonego rodzaju stanowiska, a pracodawca dokona oceny, ze dana osoba
jednak taka opinig si¢ nie cieszy, to przestanka z art. 52 §1 pkt 3 k.p., bez orzeczenia
wlasciwego w tym zakresie organu nie znajdzie tutaj zastosowania’®.

Co wigcej, jak najbardziej mozliwa jest rowniez sytuacja, kiedy pracodawca, w razie
braku chgci zwolnienia pracownika, nie bedzie musiat podejmowaé zadnych dziatan
zwigzanych z naruszonymi przez niego obowigzkami czy tez popelnionym przest¢pstwem,
jesli oczywiscie nie zmusza go do tego okoliczno$ci zwigzane z czynem pracownika (np. jesli
pracownik nie zostanie skazany na kar¢ pozbawienia wolnos$ci i bedzie mogt fizycznie w
dalszym ciggu wykonywaé swoje obowigzki zawodowe). Utrata uprawnien przez pracownika,
nawet niezawiniona, z reguty bedzie jednak wymagata od pracodawcy niezbednej reakcji.
Charakter bowiem uprawnien, do jakich odnosi si¢ art. 52 §1 pkt 3 k.p. decyduje o tym, ze
stanowig one podstawe w ogoéle mozliwosci wykonywania swoich obowigzkow przez
pracownika. W razie utraty innego rodzaju uprawnien, ktére nie sa niezbgedne w zakresie
piastowania okre$lonego stanowiska, przepis ten nie znajduje przeciez w ogodle zastosowania.
Tym samym w zaleznoS$ci od sytuacji pracodawca bedzie musiat zadecydowac, czy zwolni¢
pracownika po to, aby zatrudni¢ w jego miejsce inng osob¢ dysponujaca stosownymi
uprawnieniami, czy tez przynajmniej oddelegowac¢ go do innych obowigzkéw. Pod tym katem
mozna nawet przyjaé, ze wystapienie tej ostatniej z przestanek uzasadniajacych rozwigzanie
stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika, wywiera najdonioslejsze i najbardziej
negatywne konsekwencje dla samego pracodawcy, ktory w tym wypadku zastuguje na

szczegolng ochrong ze strony prawa pracy.

%% Jako przyktad mozna wskazaé tutaj orzeczenie Sadu Najwyzszego z dnia 11 stycznia 2006 r. (Il PK 122/05,
OSNP 2006, nr 21-22, poz. 325), w ktorego sentencji SN zauwazat, Ze ,,ocena pracodawcy, ze straznik miejski
nie ma nienagannej opinii (art. 24 pkt 5 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o strazach gminnych, Dz.U. Nr 123,
poz. 779 ze zm.) nie oznacza zawinionej utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku (art. 14 ust. 1 pkt 3 ustawy z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzadowych, tekst jedn.:
Dz.U. 22001 r. Nr 142, poz. 1593 ze zm.), uzasadniajacej rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia”.
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