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ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ
WYPOWIEDZENIA PRZEZ PRACOWNIKA

W artykule rozwazono podstawy rozwigzania umowy o prace bez powiadomienia pracownikow o prawie
pracy Rzeczypospolitej Polskiej. Zwraca si¢ uwage, ze stronom stosunku pracy przystugujg odpowiednie uprawnienia
przyznane przez ustawodawce w zakresie rozwigzania umowy o prace. Stosunek umowny moze zostac rozwigzany przez
rozwigzanie z woli stron lub jednej ze stron w wyniku wykonujgcego je czynnosci prawnej lub wypowiedzenie z mocy
prawa, niezaleznie od woli stron. Na podstawie art. 30 ust. 1 pkt 1-3 Kodeksu pracy. Wypowiedzenie umowy o prace
nastepuje poprzez dokonanie jednej z nastgpujqcych czynnosci prawnych popelnionych przez jednq ze stron stosunku
pracy: wypowiedzenie umowy o prace, rozwigzanie umowy o prace oraz rozwigzanie bez wypowiedzenia. Ponadto
podkresla sig, Zze umowa o pracg zawarta na okres probny lub na czas okreslony ulega rozwigzaniu po uptywie okresu,
na jaki zostata zawarta.

Dzialania pracodawcy majgce na celu zdyskredytowanie i naruszenie dobr osobistych pracownika w
odpowiedzi na dozwolong i konstruktywnq krytyke dyrektora zakladu pracy przeciwko niekorzystnym decyzjom
organu zalozycielskiego lub wiasciciela mozna zakwalifikowa¢ jako powazne naruszenie podstawowych obowigzkow
pracownika. umowa o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy. Inne obowiqzki, ktore pracodawca moze naruszy¢ w
stosunku do pracownika to: obowiqzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, wszelkie obowigzki
zwiqzane z ubezpieczeniem spolecznym, obowiqzki zwigzane z zasadami wspolzycia spolecznego.

Stowa kluczowe: prawo pracy, umowa o prace, prawo pracy, pracodawca, pracownik, rozwigzanie umowy o
prace.
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Ilpununenna mpy0oeozo 002060py 6e3 nogi0oMAeHHA RPAUIGHUKA

Pozenanymo niocmasu npununenus mpyoogoco 0020680py 6e€3 nosi0OMIeHHs NPAYIGHUKA 8 MPYyO08OMY NPAGi
Pecnyonixu Ionvwa. 3a3naueno, wo cmoponu mpyoosux 8iOHOCUH MAIOMb 8iONOBIOHT NPAsa, HAOAHI 3AKOHOOABYeM,
Y PAMKAX MONACIUBOCHT POZIPBAHHS MPYO08020 002080pY. []0208IpHI mMpy006i IOHOCUHU MONCYIb MOXNCYMb OYMU PO-
3IPBAHI ULIAXOM NPUNUHEHHS 3 801€r0 CMOPIH ab0 OOHIET i3 cMOpiH 6HACTIOOK 8IONOBIOHO20 NPABOBO2O AKMY, WO iX
BUKOHYIOMDb, AD0 NPUNUHEHHS 32I0HO 13 3AKOHOM, He3aledHCHO 80 goni cmopin. Ha niocmasi cm. 30 n. I n. 1-3 Kooexcy
npo npayio 00208IpHI MPy008i GIOHOCUHU MONCYMb OYMU NPUNUHEH] ULTAXOM BUKOHAHHS OOHIET 3 MAKUX 10pUuOUdHUX Oill,
BUUHEHUX OOHIEI I3 CMOPIH MPYO0BUX BIOHOCUH. Y200d NPO NPUNUHEHHS MPYO08020 002080DY, PO3IPEAHHI MPYO08020
002080py ma posipsants 6e3 nosioomienns. Kpim mozo, 3a3Haueno, uo mpyooguii 00208ip, YKi1adeHull Ha 8unpooy-
8aNbHUL MEPMIH AO0 HA NeGHUL CMPOK, NPUNUHAEMbCSA NICA 3AKIHUEHHSA Nepiody, Ha AKUIL 8iH 0)6 YKIa0eHUl.

i pobomooasys, cnpsamosani Ha OUCKpeOUmMayiro ma wKkooy Oas 0COOUCUX Npas NpayieHuKd, 30IUCHeHI
¥ 8I0n08i0b HA 00360/€HY MA KOHCMPYKMUBHY KPUMUKY OUPeKmopa poboyoco Micys ujo00 HeCHpUusmiusux pilieHsb
0p2any-3aCHOGHUKA AOO0 BIACHUKA, MOJICYMb K8ANIDIKYBAmMUCs AK cepliosHe NOPYUEHH OCHOSHUX 30008 S3aHb Wo00
npayieHuKa, wo 0ae UoMy npago posipéamu mpyoosuil 00208ip Oe3 nonepeodceHHs 3 uHu pobomodasys. Inwumu
30008 "A3aHHAMU, AKI POOOMOOAseYb Modice NOPYUUMU U000 NPAYIBHUKA, €: 0008 30K 2apanmysamu Oe3neyri ma 2iei-
EHIUHI yMOBU npayi, 6ci 30008 A3AHHI, NO8 SI3AHI I3 COYIATbHUM CIPAXYBAHHAM, 30008 'SI3AHH:, N08 A3AHI 3 NPUHYUNAMU
COYIaNbHO20 CRIBICHYBAHHA.

Knrouosi cnosa: mpyodose npaso, mpyoosutl 00208ip, mpyoose 3aKOHO00A8CIE0, pobomooageyb, NPAYiHUK,
PO3IPBAHHS MPYO0BO20 002080DY.

Ziotkowska K.

Termination of the contract without notification of the employee

The article considers the grounds for termination of the employment contract without notifying the employees of
the pipeline. The contractual employment relationship may be terminated by termination at the will of the parties or one
of the parties as a result of the relevant legal act that performs them, or termination by law, regardless of the will of the
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parties. Based on Art. 30 p. 1 pp. 1-3 of the Labor Code, contractual employment may be terminated by performing one
of the following legal actions committed by one of the parties to the employment relationship: agreement to terminate
the employment contract, termination of employment contract and termination without notice. It is also emphasized that
an employment contract concluded for a probationary period or for a definite period is terminated after the end of the
period for which it was concluded.

The employer s actions aimed at discrediting and harming the employee s personal rights in response to the
permitted and constructive criticism of the director of the workplace against the unfavorable decisions of the founding
body or the owner may be qualified as a serious breach of the employee’s basic obligations. employment contract
without notice through the fault of the employer. Other obligations that the employer may violate in relation to the
employee are: the obligation to ensure safe and hygienic working conditions, all obligations related to social insurance,
obligations related to the principles of social coexistence.

Keywords: labor law, employment contract, labor legislation, employer, labor contractor.

Sformulowanie problemu. Strony nawigzanego wczesniej stosunku pracy posiadajg stosowne
uprawnienia przyznane przez ustawodawce¢ w zakresie mozliwodci rozwigzania umowy o pracg. Umowny
stosunek pracy moze ustaé przez rozwigzanie z woli stron badz jednej strony w nastepstwie dokonania przez
nie odpowiedniej czynno$ci prawnej albo przez wygasnigcie z mocy samego prawa, niezaleznie od woli stron
[1, s. 181]. Zgodnie z trescig art. 30 § 1 pkt 1-3 Kodeksu pracy [2] rozwigzanie umownego stosunku pracy
moze nastapi¢ poprzez dokonanie jednej z nastepujacych czynnosci prawnych dokonanych przez jedng ze stron
stosunku pracy: porozumienie rozwigzujace umowe o prace, wypowiedzenie umowy o prace oraz rozwigzanie bez
wypowiedzenia. Dodatkowo nalezy podkresli¢, ze umowa o pracg zawarta na okres probny lub czas okreslony
rozwigzuje si¢ z uplywem czasu, na ktory byta zawarta.

Wklad gléwnego materialu badawczego. Umowa o prace bez wypowiedzenia rozwigzuje si¢ przez
oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia. Nalezy podkresli¢, ze rozwigzanie umowy o
prac¢ w tym trybie jest jednostronng czynnoscig prawna, ktéra powoduje bezzwloczne ustanie umowy w chwili, w
ktérym oswiadczenie woli dotarto do adresata w taki sposdb, ze mogl on zapoznac si¢ z jego trescig. Pracodawca
moze rozwigza¢ bezzwlocznie z winy pracownika (art. 52 k.p.) lub z przyczyn przez niego niezawinionych (art.
53 k.p.). Natomiast pracownik moze rozwigza¢ umowe o pracg bez wypowiedzenia w trybie art. 55 k.p. [3].
To nadzwyczajny sposob rozwigzania stosunku pracy, o drastycznych skutkach spotecznych, jest ponadto $cisle
reglamentowany i dopuszczalny tylko w wyjatkowych sytuacjach, przewidzianych prawem, gdy niewskazane jest
wyczekiwanie na ustanie stosunku pracy przez okres trwania umowy [1, s. 209]. W zwiazku z nowelizacja Kodeksu
pracy od dnia 22 lutego 2016 roku, pracodawca moze zwolni¢ pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy do
uptywu okresu wypowiedzenia. Nie ma przy tym znaczenia, czy wypowiedzenie zlozyt pracownik czy pracodawca.
W okresie tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia obliczanego jak wynagrodzenie
urlopowe (§ 5 ust. 2 pkt 1 rozporzadzenia MPiPS z 29.5.1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w
okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw,
dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy, Dz.U.
Nr 62, poz. 289 ze zm.) [4]. Wypowiedzenie umowy o prace powinno by¢ sporzadzone w formie pisemnej dla
celéw dowodowych. Jednakze wypowiedzenie umowy, ktdre nastgpitlo za pomocg e — maila, faksu a takze w
formie ustnej nalezy uzna¢ za skuteczne, ale pod wzgledem prawnym - wadliwe. Zgodnie z orzeczeniem Sadu
Najwyzszego [5] «pisemne o$wiadczenie woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prac¢ bez wypowiedzenia nie
musi wskazywac terminu ustania stosunku pracy, ktory to skutek nastepuje zawsze w dacie doj$cia oswiadczenia
adresata w sposob umozliwiajacy mu realne zapoznanie si¢ z jego trescig”. Dodatkowym obowigzkiem lezgcym
po stronie pracodawcy jest uzasadnienie swojej decyzji, co do wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace w
trybie natychmiastowym.

Rozwigzania umowy o prace w trybie natychmiastowym moze réwniez dokona¢ pracownik na podstawie
art. 55 k.p. [2]. Ustawodawca w tej normie prawnej wskazat dwie przestanki, na podstawie ktorych pracownik
moze rozwigza¢ umowe¢ o prace. Wystgpienie kazdej z nich powoduje powstanie po stronie pracownika prawa
do rozwiazania stosunku pracy. Ewentualne skorzystanie z tego uprawnienia lezy jedynie w gestii pracownika,
natomiast pracownik moze rozwigza¢ w tym trybie kazdy rodzaj pracy [6, s. 117].

Pracownik nie moze arbitralnie korzysta¢ z kompetencji do bezzwlocznego zakonczenia umowy. Dla
zastosowania omawianego trybu musi wystgpi¢ ktéra§ z dwoch przyczyn ustanowionych komentowanym
przepisem. Zasadniczo sprowadzajg si¢ one do ochrony zdrowia pracownika lub ciezkiego naruszenia przez
pracodawce jego podstawowych obowigzkow. Nalezy jednak podkresli¢, ze rozwigzanie umowy o pracg bez
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wypowiedzenia przez pracownika na podstawie art. 55 § 11 k.p. jest skuteczne bez wzgledu na to, czy wskazane
przez niego przyczyny rzeczywiscie wystepuja [ 7]. Konkluzja taka wynika z faktu, Ze w prawie pracy jednostronne
czynnosci prawne zmierzajgce do rozwigzania umowy sg zawsze skuteczne, nawet jezeli sa obarczone wada [8].

Pierwsza z przyczyn, ktéra uprawnia pracownika do wypowiedzenia umowy o prace w trybie
natychmiastowym to: orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wpltyw wykonywanej pracy na jego zdrowie,
a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiednie;j
ze wzgledu na stan zdrowia i1 kwalifikacje zawodowe. Druga przyczyng jest sytuacja, w ktorej pracodawca
dopuszcza si¢ ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkoéw wobec pracownika [2]. Rezygnacja z preferencji
dla uspotecznionych zaktadow sprawita, ze w Kodeksie pracy uzyskanie przez pracownika orzeczenia lekarskiego
(zar6bwno prywatnej, jak i uspotecznionej stuzby zdrowia) uprawnia pracownika do natychmiastowego odstgpienia
od $wiadczenia pracy i do rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z powodu stwierdzenia szkodliwego
wptywu wykonywanej pracy na zdrowie pracownika. Jak w dotychczasowym stanie prawnym, uprawnienie
powyzsze jest uzaleznione od zachowania pracodawcy. Prawo do rozwigzania umowy o prace przystuguje
pracownikowi, ktorego pracodawca nie przenidst w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy
odpowiedniej ze wzgledu na stan zdrowia tego pracownika i jego kwalifikacje zawodowe. Podstawe uprawnienia
do rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia moga stanowi¢ szkodliwe warunki pracy
z punktu widzenia zdrowia konkretnego pracownika [9]. Ustawodawca naklada na pracodawce bezwzgledny
obowigzek przeniesienia pracownika niezalezny od organizacyjnej czy ekonomicznej sytuacji pracodawcy. Co
wiecej, pracownik nie moze by¢ zobowiazany do §wiadczenia pracy szkodliwej dla zdrowia [6, s. 119].

Artykut 55 § 11 k.p. zaktada, ze skorzystanie przez pracownika z natychmiastowego rozwigzania umowy
0 prac¢ w trybie natychmiastowym uwarunkowane jest zaistnieniem okolicznosci, w ktoérych mozliwe jest
postawienie pracodawcy zarzutu cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkow wobec pracownika. Przyczyna
rozwigzania umowy o prac¢ na podstawie art. 55 § 11 k.p. jest ,,cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkéw
wobec pracownika”. Zwrot ten jest klauzulg generalna, ktéra niejednokrotnie bedzie wymagaé skonkretyzowania
na tle kazdego indywidualnie rozstrzyganego przypadku. Kodeks pracy nie wprowadza definicji legalnej
podstawowych obowigzkoéw pracodawcy ani nie ustanawia zamknigtego ich katalogu. Dlatego tez wyznaczenie
zakresu tych obowigzkow w praktyce moze powodowaé pewne trudnosci [ 10]. Naruszenie obowigzkdéw po stronie
pracodawcy, aby mogto by¢ uznane za cigzkie, musi by¢ przez pracodawce zawinione w postaci winy umyslne;j
lub razgcego niedbalstwa [1, s. 220]. Pracownik nie moze rozwigza¢ umowy o prac¢ w omawianym trybie, jezeli
od momentu uzyskania przez niego wiadomosci o okolicznoséciach uzasadniajgcych rozwigzanie umowy uplynat
miesigc — art. 52 § 2 w zw. z art. 55 § 2 zdanie 2 k.p. [2].

Whioski. Przyktadem naruszenia podstawowych obowigzkdéw przez pracodawce wzgledem pracownika
jest niewyplacanie wynagrodzenia. Zgodnie z pogladami judykatury, niewyptacenie wynagrodzenia za prace
w ustalonym terminie stanowi wystarczajaca przyczyne rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez
wypowiedzenia w trybie art. 55 § 11 k.p. [11]. Pracodawca niewyptacajacy pracownikowi bez usprawiedliwionej
przyczyny czgsci jego wynagrodzenia za prace narusza w sposob ciezki swoje podstawowe obowigzki. Naruszenie
to nastepuje co miesigc w terminie ptatno$ci wynagrodzenia (art. 85 § 1 k.p.) i od dowiedzenia si¢ przez pracownika
o tej okoliczno$ci nalezy liczy¢ termin 1 miesigca, okre§lony w art. 55 § 2 w zw. z art. 52 § 2 k.p. [12]. Jesli chodzi
o wynagrodzenie, to sporadyczne niewyptacenie jego drobnej czeSci nie jest cigzkim naruszeniem obowigzku
pracodawcy, przy czym dla oceny, czy ta czg$¢ jest drobna, powinno si¢ ja porowna¢ z caltym wynagrodzeniem
pracownika [13; 8]. Do podstawowych obowigzkéw pracodawcy w rozumieniu art. 55 § 11 k.p. nalezy réwniez
obowigzek przestrzegania w zaktadzie pracy zasad wspodtzycia spotecznego. Ocena, czy nastapito cigzkie naruszenie
przez pracodawcg obowigzku przestrzegania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego wobec pracownika
wymaga uwzglednienia subiektywnych kryteriow oceny zachowania osob reprezentujgcych pracodawce [14; 8].
Zmierzajace do zdyskredytowania oraz godzace w dobra osobiste pracownika odwetowe dziatania pracodawcy,
podjete w reakcji na dozwolong 1 konstruktywna krytyke przez dyrektora zaktadu pracy niekorzystnych decyz;ji
organu zatozycielskiego lub wiasciciela, moga by¢ kwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw wobec pracownika, uprawniajgce go do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracodawcy [15; 8]. Inne obowigzki, ktére moze naruszy¢ pracodawca wzgledem pracownika to: obwigzek
zapewnienia bezpiecznych 1 higienicznych warunkdw pracy, wszelkie obowiazki zwigzane z ubezpieczeniami
spotecznymi, obowigzki powigzane z zasadami wspotzycia spotecznego.
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