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Streszczenie

Wypowiedzenie umowy o prace jest jednym ze sposobdw ustania stosunku pra-
cy, ktéry przewiduje Kodeks pracy. Zgodnie z jego art. 30 § 4 w oswiadczeniu
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana
przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

Wskazanie w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny po-
zornej, nieprawdziwej bedzie réwnoznaczne z brakiem wskazania przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie. Kryteriéw oceny zasadnosci wypowiedzenia
umowy o prace nalezy szuka¢ w regulacjach pozakodeksowych, dlatego oce-
na zasadnosci kazdego konkretnego wypowiedzenia bedzie nosita indywidu-
alny charakter.

Regulacje dotyczace ograniczenia prawa wypowiedzenia umowy o prace przez
pracodawce znajduja sie nie tylko w systemie polskiego prawa pracy, lecz réw-
niez w aktach prawa unijnego.

Employer’s justification of employment contract termination (Summary)

Termination of employment contract is one of the ways of ending employment,
that is contained in Labour Code. According to the article of 30 § 4 of the La-
bour Code every termination must have a reason, indicated by employer with
declaration of will.

Indication of ostensible or untrue reasons in the declaration of termination
of the employment contract lack of indication of the reason justifying the ter-
mination. Criteria for assessing the validity of terminating a contract of employ-
ment should be sought in non-code regulations. Therefore, the assessment
of the merits of each specific notice will be individual.

Regulations concerning the limitation of the right to terminate an employment
contract by an employer exist not only in the system of Polish labor law, but also
in the acts of international law.



Wypowiedzenie umowy o prace jest jedng z podstawowych instytucji prawa pracy,
ktéra odgrywa doniostg role w stosunkach pomiedzy pracodawca a pracownikiem.
Jest ono jednym ze sposobow ustania stosunku pracy, ktéry przewiduje ustawa z dnia
26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t,j. Dz. U. z 2018 r.,, poz. 907) (dalej: KP). Naruszenie
tych przepiséw skutkuje powstaniem po stronie pracownika catego szeregu roszczen
w zaleznosci od danej sytuacji.

Obowiagzek uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace zostat natozony na pra-
codawce przepisami Kodeksu pracy, ktory wszedt w zycie 1 stycznia 1975 r. Wynika
on z klauzuli generalnej ,przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie” i klauzuli ,nie-
uzasadnionego wypowiedzenia”, zawartych w art. 30 § 1 KP i art. 45 § 1 KP odpowied-
nio (Rycak 2018: 174). Obowigzek ten jest przejawem instytucji powszechnej ochrony
trwatosci stosunku pracy (Rycak 2018: 174). Poprzez wprowadzenie danego wymogu
do Kodeksu pracy ustawodawca ogranicza podmiotowe prawo pracodawcy do roz-
wigzania umowy o prace wynikajace z zasady swobody umow.

Regulacja dotyczaca ograniczenia prawa wypowiedzenia umowy o prace przez pra-
codawce do sytuacji, w ktorych istnieja wazne przyczyny takiego wypowiedzenia,
znajduje sie nie tylko w systemie polskiego prawa pracy. Tak np. art. 4 Konwencji Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy Nr 158 (MOP 2019) stanowi, iz stosunek pracy z pra-
cownikiem nie bedzie rozwiazany, jezeli nie istnieje wazna przyczyna takiego rozwigza-
nia, wigzaca sie zumiejetnosciami lub zachowaniem sie pracownika albo uzasadniona
wymogami funkcjonowania przedsiebiorstwa, zaktadu lub dziatu. Podobny przepis
zawarto w Zrewidowanej Europejskiej Karcie Spotecznej (2016), w ktérej art. 24 znaj-
duje sie prawo pracownikéw do niebycia zwolnionymi bez uzasadnionego powodu
zwigzanego z ich predyspozycjami lub zachowaniem, lub opartego na koniecznosci
zwigzanej z dziatalnoscig przedsiebiorstwa, zakfadu lub stuzby. Obydwa te akty praw-
ne obecnie nie sg ratyfikowane przez Polske.

Celem artykutu jest przedstawienie problemu uzasadnienia wypowiedzenia umowy
o prace w przypadku umowy o prace zawartej na czas nieokreslony w swietle pogla-
déw doktryny i orzecznictwa.

Ustanie stosunku pracy moze nastapic¢ zaréwno w drodze rozwigzania umowy o prace
na skutek czynnosci prawnych (jednostronnych czy dwustronnych) lub uptywu czasu, jak
iw wyniku réznych zdarzen prawnych, ktére doprowadzg do wygasniecia tego stosunku.
Niektore z tych zdarzen sg uregulowane w rozdziale Il dziatu drugiego Kodeksu pracy,
inne za$ znalazty swoje uregulowanie w ukfadach zbiorowych pracy lub w pragmatykach
regulujacych prawa i obowigzki pracownikéw sektora publicznego (Rycak 2018: 151).



Na gruncie polskiego prawa pracy do zdarzen, ktére skutkujg wygasnieciem stosunku

pracy, przyjeto zalicza¢ nastepujace przypadki:

1) $mier¢ pracownika (art. 63'§ 1 KP);

2) Smier¢ pracodawcy, jezeli jest to osoba fizyczna, chyba ze dochodzi do przejscia
zakfadu pracy na innego pracodawce (art. 632KP);

3) zuptywem 3 miesiecy nieobecnosci pracownika w pracy z powodu tymczasowego
aresztowania, chyba ze pracodawca rozwigzat wczesniej bez wypowiedzenia umowe
o prace z winy pracownika (art. 66 § 1 KP);

4) niezgtoszenie pracownika w ciggu trzydziestu dni od dnia zwolnienia ze stuzby do
zaktadu pracy w celu podjecia pracy w tym zaktadzie, chyba Zze nastapito z przyczyn
usprawiedliwiajacych nieobecnos¢ w pracy (art. 122 ustawy o powszechnym obo-
wigzku obrony Rzeczypospolitej Polskiej, Dz. U. 22019 r., poz. 55);

5) w razie niezgtoszenia przez pracownika w ciggu 7 dni od rozwigzania stosunku
pracy z wyboru (art. 74 KP) swojego powrotu do pracy.

Oprécz przypadkéw wymienionych wyzej niektore pragmatyki stuzbowe przewiduja
wlasne przyczyny wygasniecia stosunku pracy. Takim przyktadem moze by¢ wygasnie-
cie umowy o prace na skutek prawomocnego orzeczenia kary dyscyplinarnej wyda-
lenia ze stuzby urzednika stuzby cywilnej (Rycak 2018: 230).

W art. 30 § 1 KP sa wymienione nastepujgce mozliwosci rozwigzania umowy o prace

na skutek ztozenia oswiadczenia woli przez strony lub uptywu czasu:

1) na mocy porozumienia stron;

2) przez o$wiadczenie jednej ze stron zzachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwia-
zanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

3) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (roz-
wigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia);

4) z uptywem czasu, na ktoéry byta zawarta.

W stosunku do umowy o prace na czas prébny art. 30 § 2 KP dodatkowo zawiera regu-
lacje, zgodnie z ktdra taka umowa rozwigzuje sie z uptywem okresu préobnego, a przed
jego uptywem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem.

Praktyka wskazuje, ze rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem jest jednym
z najczesciej stosowanych sposobdw ustania stosunku pracy, w przypadku gdy umowa
byta zawarta na czas nieokreslony.

Na podstawie art. 30 § 1 KP mozemy wywnioskowa¢, ze wypowiedzenie umowy
o prace jest jednostronng czynnoscia prawna, ktéra skutkuje rozwigzaniem stosunku
pracy. Rozwigzanie to nastepuje z uptywem ostatniego dnia okresu wypowiedzenia,
czyli terminu, ktéry jest czasem pomiedzy dniem skutecznego ztozenia oswiadczenia
woli przez jedng ze stron a dniem, w ktérym stosunek pracy rozwigzuje sie (Rycak 2018:



171). Przy czym skuteczno$¢ o$wiadczenia woli bedzie oceniana wedtug art. 61 usta-
wy z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz. U.z 2018 r., poz. 1025).

Kodeks pracy przewiduje r6zne okresy wypowiedzenia w zaleznosci od rodzaju umowy
0 prace oraz stazu pracy pracownika, ktére moga by¢ liczone w dniach, tygodniach oraz
miesigcach. W doktrynie przyjmuje sig, ze informacja o okresie i terminie wypowiedze-
nia powinna znajdowac sie w tresci wypowiedzenia umowy o prace (Rycak 2018: 170).

Dla skutecznosci jednostronnej czynnosci prawnej wystarczy, zeby jedna ze stron sto-
sunku prawnego, w tym i stosunku pracy, ztozyta oswiadczenie woli. Ze ztozeniem
danego oswiadczenia woli w art. 30 § 3 KP ustawodawca powigzat wymdg zachowa-
nia formy pisemnej, niezachowanie ktérego przez pracodawce skutkuje okreslonymi
w Kodeksie pracy konsekwencjami. Niezachowanie formy pisemnej w tym przypad-
ku bedzie stanowito naruszenie przepiséw prawa o wypowiedzeniu umoéw o prace,
co z kolei bedzie podstawg do roszczen pracownika na podstawie art. 45 & 1 KP, cho-
ciaz samo wypowiedzenie przy niezachowaniu formy pisemnej bedzie skuteczne.

Nie budzi watpliwosci, ze celem takiego uregulowania jest ochrona pewnosci obrotu
prawnego co do istnienia lub nieistnienia stosunku pracy.

Nalezy podkresli¢, iz forma pisemna na gruncie prawa pracy jest rozumiana tak samo
jak i na gruncie prawa cywilnego. W zwigzku z tym przyjmuje sie, ze wypowiedze-
nie musi by¢ sporzadzone na dokumencie zaopatrzonym wiasnorecznym podpisem.
Wypowiedzenie przestane za pomoca faksu, przez telefon (SMS) lub poczta elektro-
niczna nie bedzie spetniato wymogu formy pisemnej (Rycak 2018: 161). Tymczasem
warto zwroci¢ uwage, iz doreczenie pracownikowi za pomoca faksu pisma pracodaw-
cy wypowiadajacego umowie o prace jest skuteczne i powoduje rozpoczecie terminu
przewidzianego w art. 264 § 1 KP dla mozliwosci odwotania do sadu przez pracow-
nika, ale stanowi naruszenie art. 30 § 3 KP (uchwata SN z 02.10.2002, Ill PZP 17/2002).

Przytoczenie pouczenia o przystugujacym pracownikowi prawie odwotania do sadu
pracy jest z kolei nastepujacym wymogiem dotyczacym tresci wypowiedzenia umowy
o prace przez pracodawce. Regulacja ta jest zawarta w art. 30 § 5 KP. Nieprzytoczenie
takiego pouczenia o prawie odwotania sie od wypowiedzenia oraz o terminie dokona-
nia tej czynnosci moze stanowic okolicznos¢ usprawiedliwiajaca przekroczenie tego
terminu (wyrok SN z 23.11.2000, | PKN 117/00).

Zgodnie zart. 30 § 4 KP w oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedze-
nia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub rozwigza-
nie umowy. Regulacja zawarta w art. 30 § 4 KP jest przejawem wymogu formalnego
wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace, a nie jej rzeczy-
wistego wystepowania i oceny, czy jest to przyczyna faktycznie uzasadniajgca wypo-
wiedzenie (wyrok SN z 24.03.1999, | PKN 637/98). W ramach spetnienia wymogéw
danego artykutu pracodawca moze podac przyczyne wypowiedzenia, lecz nie bedzie
to przyczyna dostateczna w rozumieniu art. 45 § 1 KP. Brak przyczyny uzasadniajacej



wypowiedzenie umowy o prace skutkuje tez powstaniem roszczen z art. 45 § 1 KP,
chocby pracodawca nie naruszat wymogu z art. 30 § 4 KP (wyrok SN z 15.04.1999,
| PKN 9/99). Wskazanie w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny
pozornej, nieprawdziwej bedzie réwnoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uza-
sadniajacej wypowiedzenie (wyrok SN z 13.11.1999, | PKN 304/99).

Warto podkresli¢, ze ocena zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace zgodnie ze sta-
nowiskiem Sadu Najwyzszego powinna by¢ dokonana przez sad w granicach przyczyn
podanych pracownikowi przez pracodawce (wyrok SN z 10.11.1998, | PKN 434/98).

Podanie przez pracodawce przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace
moze nastapi¢ w odrebnym pismie doreczonym pracownikowi wczesniej lub réw-
noczes$nie z pismem zawierajagcym wypowiedzenie umowy (wyrok SN z 17.11.1998,
| PKN 331/98).

Oproécz wyzej wymienionych warunkoéw, ktére musza byc¢ spetnione przez praco-
dawce, zeby wypowiedzenie byto prawidtowe, istnieje jeszcze jeden wymoég zawarty
w art. 38 § 1 KP. Wymag ten dotyczy zawiadomienia na pismie o zamiarze wypowie-
dzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej reprezentujacej pracownika, z podaniem przyczyny uzasadniaja-
cej rozwigzanie umowy. Obowigzek ten cigzy na pracodawcy tylko wtedy, gdy dziata
u niego zwigzek zawodowy, nie ma natomiast zastosowania, jezeli pracownicy naleza
do ponadzaktadowe;j struktury zwigzkowej (Florek 2011: 225). Jak wynika z brzmienia
tego przepisu, naruszeniem bedzie nie tylko zawiadomienie organizacji zwigzkowe;j
po ztozeniu wypowiedzenia pracownikowi, lecz jednoczesnos¢ tych dwéch czynno-
$ci nie wchodzi w gre. Domniemywa sie, ze przyczyny, ktére beda wskazane w takim
zawiadomieniu do zaktadowej organizacji zwigzkowej, nastepnie beda powtdrzone
bezposrednio w tresci wypowiedzenia umowy o prace.

W doktrynie polskiego prawa wyréznia sie trzy modele konstrukcji prawnej przesta-
nek dopuszczalnosci wypowiedzenia. Wedtug Artura Rycaka (2018: 175) pierwszy
z tych modeli polega na obowigzywaniu ogélnego zakazu rozwigzania przez praco-
dawce umowy o prace za wypowiedzeniem bez uzasadnionych przyczyn. Zakaz ten
jest wyrazony poprzez wprowadzenie klauzuli generalnej nieuzasadnionego wypo-
wiedzenia do systemu prawnego.

Taki model miat miejsce w polskim prawie pracy dopdki w latach 2002-2004 nie byt
zmodyfikowany poprzez umiejscowienie w Kodeksie pracy negatywnych przestanek,
ktore na pewno nie moga stanowic przyczyny wypowiedzenia umowy o prace przez
pracodawce. Zgodnie z tymi wprowadzonymi do Kodeksu pracy przepisami przyczyna
wypowiedzenia nie moze byc¢:



1) przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce (art. 23'§ 6 KP);

2) brak zgody pracownika na zmiane warunkéw wykonywania pracy w formie tele-
pracy, a takze zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy (art. 67° KP);

3) skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 18*¢§ 1 KP);

4) wsparcie pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu na-
ruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 183§ 2 KP).

Drugi i trzeci model konstrukcji prawnej przestanek dopuszczalnosci wypowiedzenia
wedtug Rycaka polega na wskazaniu w pierwszym przypadku przestanek pozytyw-
nych, ktére moga by¢ podstawa wypowiedzenia umowy o prace, lecz w drugim przy-
padku a contrario na wskazaniu przestanek negatywnych (Rycak 2018: 175).

Klauzula generalna nieuzasadnionego wypowiedzenia w polskim prawie pracy zawarta
zostata w art. 45 § 1 KP.Ten artykut nie zawiera katalogu przyczyn pozytywnych, ktére
stanowityby podstawe dla wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce. Nie ma
takich przyczyn i w pozostatych przepisach Kodeksu pracy. Wynika z tego, iz kryte-
riow oceny zasadnosci wypowiedzenia umowy nalezy szuka¢ w regulacjach pozako-
deksowych (Florek 2011: 323). W zwiazku z czym ocena zasadnosci kazdego konkret-
nego wypowiedzenia bedzie nosita indywidualny charakter.

Oczywisty jest fakt, ze korzystanie przez ustawodawce z klauzuli generalnych uela-
stycznia prawo, pomaga unikna¢ kazuistyki i doprowadzi¢ do skutecznego rozstrzy-
gniecia wiekszejilosci spraw bez zbednego rozbudowania aktéw prawnych. Z drugiej
strony sprzyja to zaistnieniu rozbieznosci interpretacyjnych oraz niejasnosci i dowol-
nosci w stosowaniu prawa (Florek 2011:323).

Wszystkie przyczyny uzasadniajace wypowiedzenie umowy o prace Ludwik Florek w ko-
mentarzu do art. 45 § 1 KP proponuje dzieli¢ na dwie zasadnicze grupy (Florek 2011:324):
1) przyczyny wystepujace po stronie pracownika;
2) przyczyny wystepujace po stronie pracodawcy.

Pierwsza grupa z kolei moze by¢ podzielona dodatkowo na przyczyny zwigzane
z nagannym postepowaniem pracownika (z wyjatkiem przyczyn, ktére uzasadniaja
zwolnienie pracownika bez wypowiedzenia w trybie dyscyplinarnym) oraz na przy-
czyny spowodowane catkowita lub czesciowa nieprzydatnosciag pracownika do wyko-
nania pracy okreslonego rodzaju (Florek 2011: 324). Z tg druga kategorig wigza sie
przypadki niezdolnosci pracownika na skutek szczegélnego stanu zdrowia lub nieza-
winionej przez pracownika utraty uprawnien do wykonywania okres$lonej pracy (Flo-
rek 2011: 324).

Przyczyny wystepujace po stronie pracodawcy najczesciej sa tymi, ktdre zostaty prze-
widziane dla ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (t.j.
Dz. U.z 2018 r., poz. 1969). Moga nimi by¢ przyktadowo takie zdarzenia, jak: kryzys
gospodarczy, upadtos¢ przedsiebiorstwa pracodawcy czy zmiany organizacyjne.



Dla oceny zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce moze by¢

przydatny art. 100 KP wymieniajacy ogdlne obowiazki pracownika. W szczegdélnosci

na pracownikach spoczywaja nastepujace obowiazki:

1) wykonywac prace sumiennie i starannie oraz stosowac sie do polecen przetozonych,
ktére dotycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa
0 prace;

2) przestrzegac czasu pracy ustalonego w zaktadzie pracy;

3) przestrzegac regulaminu pracy i ustalonego w zakfadzie pracy porzadku;

4) przestrzegac przepisdw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepi-
sOw przeciwpozarowych;

5) dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowac w tajemnicy infor-
macje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode;

6) przestrzegac tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach;

7) przestrzega¢ w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

Przyktadem pokazujacym, iz te przyczyny faktycznie stanowia podstawe uzasadniaja-
cg wypowiedzenie umowy o prace bedzie wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 kwiet-
nia 1997 r. (I PKN 118/97). Ten wyrok stanowi, ze ,popieranie przez pracownika szko-
dzacych pracodawcy dziatan zmierzajacych do ogtoszenia jego upadtosci, a zwihaszcza
przejecia maszyn i urzadzen przez spotke, w ktérej pracownik jest udziatowcem, sta-
nowi naruszenie obowigzku dbatosci o dobro pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 5 KP) i uza-
sadnia wypowiedzenie umowy o prace na czas nieokreslony”.

Jak czesto bywa w przypadkach zastosowania przez ustawodawce klauzuli general-
nej, dla oceny i interpretacji konkretnej sytuacji lub zdarzenia nalezy zwréci¢ sie do
praktyki sgdowej i rozpatrzenia konkretnych spraw. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
na temat uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace jest dosy¢ rozbudowane, co
pokazuje aktualnos¢ problemu. Ogét wypowiedzi Sadu Najwyzszego mozna podzie-
li¢ na dwa zasadnicze kierunki: orzeczenia, w ktérych Sad Najwyzszy formutuje ogol-
ne zasady oceny zasadnosci wypowiedzenia, oraz orzeczenia, w ktérych dokonuje sie
ocena konkretnej sytuacji (Florek 2011: 324).

Przyktadem orzeczenia, w ktérym Sad Najwyzszy formutuje ogoélne zasady co do zasad-
nosci wypowiedzenia umowy o prace, moze postuzy¢ wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
4 grudnia 1997 r. (I PKN 419/97). Zgodnie z trescig uzasadnienia danego wyroku przy-
czyna wypowiedzenia umowy o prace musi by¢ konkretna i rzeczywista. Sad Najwyz-
szy w tym wyroku podkresla, iz, przyczyna ta nie musi jednak mie¢ szczegélnej wagi
czy nadzwyczajnej doniostosci, skoro wypowiedzenie jest zwyklym sposobem roz-
wigzania bezterminowego stosunku pracy” (wyrok SN z 04.12.1997, | PKN 419/97).
Wedtug stanowiska Sadu Najwyzszego, brak oczekiwanej przez pracodawce dbatosci,



starannosci i uwagi w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych uzasadnia wypowie-
dzenie pracownikowi umowy o prace” (wyrok SN z 04.12.1997, | PKN 419/97).

Wyrokiem potwierdzajgcym stanowisko oznaczone w wyroku poprzednim, zgodnie
z ktérym rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem jest zwyktym sposobem
rozwigzania stosunku pracy i zasadnos¢ jej wypowiedzenia nalezy ocenia¢, biorac
pod uwage taki poglad, jest wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 1996 r.
(I PKN 69/96). W zwigzku z tym ,pracodawca w sposéb zasadny wypowiada umowe
o prace pracownikowi samodzielnie organizujgcemu wykonywanie swoich obowigz-
kéw pracowniczych, jezeli pracownik ten nie osiaga wynikéw poréwnywalnych zinny-
mi pracownikami” (wyrok SN z 02.10.1996, | PKN 69/96). Sad Najwyzszy doprecyzuje,
iz w tej sytuacji ,obojetne jest czy spowodowane to zostato niestarannym wykony-
waniem obowigzkéw przez pracownika czy przyczynami obiektywnymi, lezacymi po
stronie pracownika” (wyrok SN z 02.10.1996, | PKN 69/96). ,Pracodawca moze zasad-
nie wypowiedzie¢ umowe o prace w ramach realizacji zasady doboru pracownikéw
w sposob zapewniajacy najlepsze wykonywanie realizowanych zadan, jezeli moze
przewidywac, ze zatrudnienie nowych pracownikéw pozwoli na osigganie lepszych
rezultatow pracy” (wyrok SN z 02.10.1996, | PKN 69/96). Wyrazone w danym wyroku
stanowisko odpowiada zasadzie, ze przy ocenie zasadnosci wypowiedzenia umowy
o prace nalezy uwzgledni¢ stuszny interes zakfadu pracy.

Na poparcie stwierdzenia, iz rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem jest nor-
malnym sposobem rozwigzania umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony mozna
przytoczy¢ wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 kwietnia 1979 r. (I PKN 32/79). Oprécz
powtdrzenia poprzedniej tezy w tym wyroku zwrécono uwage, iz przy wypowiedze-
niu umowy o prace nie musi by¢ stwierdzona wina pracownika, lecz tylko musi by¢
wskazane uzasadnienie rozwigzania stosunku pracy w takim trybie.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2001 r. (| PKN 370/00) stwierdza, iz ,przy-
czyny wypowiedzenia nie musza charakteryzowac sie znaczng waga ani powodowac
szkdd po stronie pracodawcy”. Przyczyng uzasadnienia wypowiedzenia nie musi by¢
zawinione dziatanie pracownika.

Zasada, ktéra wyksztatcita sie na tle orzeczen sagdéw okregowych razem z Sagdem
Najwyzszym, bedzie regufa, zgodnie z ktérg zasadne bedzie wypowiedzenie umowy
0 prace pracownikowi na stanowisku samodzielnym, jezeli za tym przemawia koniecz-
nos¢ wykonania zadan (Florek 2011: 325).

Kolejnym przyktadem utrwalonego w orzecznictwie pogladu bedzie stwierdzenie,
iz zasadnos$¢ wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony nalezy oceniac
zuwzglednieniem tacznie wszystkich przyczyn wskazanych przez pracodawce (wyrok
SN z08.01.2007, | PK 187/06).

Moéwigc o zasadach, zgodnie z ktérymi Sad Najwyzszy udziela wykfadni art. 45 § 1 KP,
nalezy zwrdcic sie do wytycznych Sadu Najwyzszego z 1985 r. w sprawie stosowania
art. 45 KP (uchwata SN z 27.06.1985 r.).



Jak wskazano w uzasadnieniu wytycznych tezy |, ze wzgledu na zawarcie
w art.45 § 1 KP zwrotu niedookreslonego, a mianowicie klauzuli generalnej,wypowie-
dzenia nieuzasadnionego”, ,nie jest mozliwe wyczerpujace skatalogowanie przyczyn
wypowiedzenia umowy o prace ani ustalenie sztywnych kryteriéw oceny wypowie-
dzenia, a tylko wskazanie gtéwnych kierunkéw”. W odpowiedzi na takie wyzwanie
Sad Najwyzszy postarat sie sformutowac postulaty, o ktére nalezy opiera¢ przyszte
rozstrzygniecia dotyczace sporéw na tle wypowiedzenia umowy o prace przez praco-
dawce. Podstawowe tezy, ktére wynikaja z tej uchwaty wedtug Rycaka, sa nastepujace:
»1) przyczyna wypowiedzenia powinna by¢ prawdziwa i konkretna;

2) ocena zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace w ramach art. 45 KP powinna
by¢ dokonana z uwzglednieniem stusznych intereséw zaktadu pracy oraz przy-
miotéw pracownika zwigzanych ze stosunkiem pracy. Inne okolicznosci dotyczace
pracownika, niezwigzane ze stosunkiem pracy, moga w wyjatkowych wypadkach
stanowi¢ podstawe uznania na zasadzie art. 8 KP, ze wypowiedzenie jest sprzeczne
z zasadami wspotzycia spotecznego;

3) okolicznosci przemawiajgce za ochrona pracownika przed wypowiedzeniem
uwzglednia sie w stosunku do pracownikéw sumiennie i starannie wykonujacych
obowigzki pracownicze i przestrzegajacych dyscypliny pracy;

4) dla uznania zasadnosci wypowiedzenia decydujace znaczenie maja rodza;j i cie-
zar gatunkowy przyczyny wypowiedzenia. Waga tej przyczyny moze przesadzac
0 bezskutecznosci powotywania sie pracownika na okolicznosci dotyczace jego
interesu;

5) w stosunku do pracownikéw na stanowiskach kierowniczych i samodzielnych na-
lezy stosowac ostrzejsze kryteria oceny przyczyn uzasadniajgcych wypowiedzenie;

6) nienalezyte wykonywanie obowigzkéw pracowniczych stanowi uzasadniong przy-
czyne wypowiedzenia nie tylko wtedy, gdy jest zawinione, lecz takze wéwczas,
gdy jest niezawinione przez pracownika. Jednak jednorazowe drobne uchybienie
obowigzkom z reguty nie uzasadnia wypowiedzenia;

7) zastosowanie wobec pracownika kary porzadkowej za okre$lone przewinienie nie
stoi na przeszkodzie uznaniu, ze uzasadnia ono wypowiedzenie umowy o prace,
jezeli waga tego przewinienia jest znaczna;

8) przyczyne wypowiedzenia moga stanowic réwniez okolicznosci niezalezne od
pracownika, jezeli przemawia za tym uzasadniony interes pracodawcy;

9) zmniejszenie stanu zatrudnienia w zaktadzie pracy stanowi uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia. Organ rozpatrujacy spory pracownicze nie jest powotany do ba-
dania zasadnosci i celowosci zmniejszenia stanu zatrudnienia. Jednak okolicznosci
przemawiajgce za ochrong pracownika moga powodowac, ze wypowiedzenie
umowy konkretnemu pracownikowi jest nieuzasadnione lub sprzeczne zzasadami
wspotzycia spotecznego;

10) zasadnos¢ wypowiedzenia nie jest uzalezniona od uprzedniego zaoferowania pra-
cownikowi przez zakfad pracy innej odpowiedniej pracy, ktérg dysponuje zaktad
pracy, chyba ze obowigzek taki wynika z przepisu;



11) okolicznosci uzasadniajace wypowiedzenie powinny istnie¢ przed zawiadomieniem
wilasciwego organu zwigzku zawodowego o zamiarze wypowiedzenia (art. 38 § 1 KP),
a gdy wspotdziatanie ze zwigzkiem zawodowym nie jest wymagane lub mozliwe -
najpozniej w dacie ztozenia pracownikowi oswiadczenia woli o wypowiedzeniu;

12) wypowiedzenie nie jest ograniczone terminem od ujawnienia przyczyny uzasad-
niajacej rozwigzanie umowy. Jezeli jednak okolicznos¢ uzasadniajgca wypowiedze-
nie na skutek uptywu czasu stata sie nieaktualna ze wzgledu na cel wypowiedzenia,
moze by¢ ono uznane za nieuzasadnione” (Rycak 2018: 179-180).

Mimo Ze obecnie juz te wytyczne majg charakter nieobowiazujacych ze wzgledu
na uchylenie podstawy prawnej ich wydania, nadal stanowig one punkt wyjscia dla
wspotczesnych sedziéw przy analizie zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace przez
pracodawce i sg bardzo czesto powotywane w orzecznictwie sgdowym (Mitrus 2018: 87).

Jak zauwazono wyzej, Sad Najwyzszy w swoich wyrokach nie tylko formutuje ogéine
zasady uznania wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce za zasadne w Swie-
tle art. 45 § 1 KP, lecz réwniez wypowiada sie w konkretnych sprawach.

Tak w wyroku z dnia 5 wrzesnia 1997 r. (I PK 223/97) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,pra-
cownik podejmujacy dziatalnos$¢ gospodarcza kolidujaca z jego rolg jako strony sto-
sunku pracy powinien przejawia¢ szczegolng dbatos¢, by w praktyce nie prowadzito
to do zagrozenia dobrego imienia pracodawcy; jego zachowanie nie spetniajace tego
wymagania stanowi przyczyne uzasadniajacq wypowiedzenie mu umowy o prace nie-
zaleznie od tego czy mozna mu przypisa¢ wing”.

Przyczyna, ktéra moze uzasadni¢ wypowiedzenie umowy pracownikowi, moze stac
sie utrata zaufania do pracownika. Utrata zaufania do pracownika moze uzasadnia¢
wypowiedzenie umowy o prace, mimo ze jego zachowanie nie nosi cech zawinienia,
jezeli w konkretnych okolicznosciach jest usprawiedliwiona, w tym znaczeniu, ze od
pracodawcy nie mozna wymagac, by nadal darzyt pracownika niezbednym zaufaniem
(wyrok SN z 07.09.1999, | PKN 257/99).

Kolejng przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace moga by¢ wzgledy
racjonalizacji zatrudnienia, zmierzajacej do obnizenia kosztéw dziatalnosci przedsie-
biorcy (wyrok SN z 16.06.1999, | PKN 106/99).

W przypadku przeciwwskazania lekarskiego do pracy na zajmowanym stanowisku
pracodawca réwniez moze wypowiedzie¢ umowe pracownikowi, nie narazajac sie na
zastosowanie sankgji z art. 45 KP (wyrok SN z 23.01.1998, | PKN 49/97).

W Swietle judykatury za przyczyny uzasadniajgce wypowiedzenie uwaza sie takie

okolicznosci, jak:

1) nieprzewidziana, dtugotrwata i powtarzajaca sie nieobecnos¢ w pracy, wymagajaca
podejmowania przez pracodawce dziatan natury organizacyjnej (ewentualnie wy-
znaczenia zastepstw) i pociaggajaca za soba wydatki na zatrudnienie w godzinach
nadliczbowych lub innych oséb na podstawie umoéw zlecenia, chociazby byta nie-
zawiniona i formalnie usprawiedliwiona (wyrok SN z 04.12.1997, | PKN 422/97);



2) osiaggniecie przez kobiete wieku emerytalnego oraz uzyskanie prawa do emerytury
(wyrok SN z 21.04.1999, | PKN 31/99);

3) odwotanie pracownika ze stanowiska prezesa zarzadu spétki akcyjnej, jezeli zawarcie
umowy o prace wigzato sie bezposrednio z powotaniem go na te funkcje (wyrok SN
z25.11.1997, | PKN 388/97);

4) naruszenie przez pracownika w zaktadzie pracy zasad wspétzycia spotecznego,
np. zeznania nieprawdy co do faktéw powszechnie znanych zatodze w toczacym
sie postepowaniu powypadkowym (wyrok SN z 12.01.1998, | PKN 458/97);

5) brak kwalifikacji do wykonywania nowych zadan, utrata zdrowia, niezawiniona
utrata uprawnien koniecznych do wykonywania zawodu, niedbate wykonywanie
pracy, cofniecie dostepu do wiadomosci stanowigcych tajemnice panstwowa (wy-
rok SNz 11.01.1991, | PRN 55/90);

6) odmowa przyjecia i podpisania zakresu czynnosci ustalonego zgodnie z umowa
o prace (wyrok SN z 03.04.1997, | PKN 77/97);

7) odmowa przedtuzenia petnomocnictwa do dokonywania w imieniu i na rzecz pra-
codawcy wszelkich okreslonych w regulaminie organizacyjnym czynnosci, wynika-
jacych z zarzadu jego terenowa jednostka (wyrok SN z 26.08.1999, | PKN 182/99).

Przy rozpatrzeniu problemu zasadnosci wypowiedzenia wczesniej lub pézniej powsta-
je pytanie o relacje pomiedzy klauzula ,wypowiedzenia nieuzasadnionego”a klauzu-
la,,zasad wspétzycia spotecznego” oraz klauzulg ,spoteczno-gospodarczego przezna-
czenia prawa’, zawartymi w art. 8 KP.

Obecnie w doktrynie funkcjonujg dwa poglady dotyczace stosunkéw pomiedzy klau-
zula wypowiedzenia nieuzasadnionego a klauzula zasad wspoétzycia spotecznego.

Zgodnie z pierwszym z tych nurtéw przyjmuje sie, iz wypowiedzenie nieuzasadnione
jednoczesnie bedzie odpowiadato sytuacji, przy ktérej pracodawca bedzie naruszat zasa-
dy wspétzycia spotecznego (Rycak 2018: 177). Przyjmujac takie stanowisko, sad pracy
przy stwierdzeniu, iz wypowiedzenie umowy o prace byto uzasadnione, nie musi juz
dalej ocenia¢, czy jest ono zgodne z zasadami wspétzycia spotecznego, czy jednak nie.

Zwolennicy drugiego podejscia uwazaja, iz wypowiedzenie nieuzasadnione nie jest
jednoczesnie niezgodne z zasadami wspotzycia spotecznego (Rycak 2018: 177). Tak
samo nieprawidtowe bedzie i stwierdzenie odwrotne, wedtug ktérego wypowiedze-
nie uzasadnione nie moze by¢ sprzeczne z klauzulg zasad wspétzycia spotecznego.

W stosunku do relacji pomiedzy klauzulami,nieuzasadnionego wypowiedzenia” oraz
.Spofeczno-gospodarczego przeznaczenia prawa” sprzecznos¢ pogladéw tez istnie-
je. Tak w doktrynie z jednej strony popiera sie poglad, iz klauzula ,nieuzasadnione-
go wypowiedzenia” pochtania klauzule ,spoteczno-gospodarczego przeznaczenia



prawa’, w zwigzku z czym nieuzasadnione wypowiedzenie bedzie jednoczesnie godzi-
to w spoteczno-gospodarcze przeznaczenia prawa, zas z drugiej uwaza sie, ze nie jest
dopuszczalna teza o wzajemnych podporzadkowaniach klauzuli generalnych (Rycak
2018:178).

Na tle takiej niezgodnosci pogladéw doktryny podobne sprzecznosci istnieja
i w orzecznictwie. Nie zawsze w przypadku stwierdzenia przez sad zasadnosci wypo-
wiedzenia orzeka on o zgodnosci tego wypowiedzenia z zasadami wspotzycia spotecz-
nego. | tak w wyroku z dnia 19 grudnia 1996 r. (I PKN 46/96) Sad Najwyzszy zajat sta-
nowisko, iz w razie zmniejszenia zatrudnienia wybér zwalnianego pracownika moze
by¢ sprzeczny z zasadami wspotzycia spotecznego wtedy, gdy jego sytuacja osobi-
sta jest znacznie gorsza niz pozostatych pracownikéw. Na przyktadzie tego orzecze-
nia jest widoczne, iz klauzula,wypowiedzenia uzasadnionego” moze miec inny zakres
przedmiotowy niz klauzula ,zasad wspotzycia spotecznego” Orzeczenie wydane trzy
lata p6zZniej potwierdza to podejscie i zawiera teze, iz wypowiedzenie umowy o prace
dtugoletniemu pracownikowi, ktory utracit zdrowie w zwigzku przyczynowym z raza-
€o naruszajacymi zasady bezpieczenstwa i higieny pracy warunkami wykonywania
zatrudnienia, moze by¢ sprzeczne z zasadami wspétzycia spotecznego (wyrok SN
z28.10.1998, | PKN 398/98).

Traktaty zatozycielskie Unii Europejskiej w swej tresci nie zawierajg postanowien wpro-
wadzajacych wprost zakaz wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokre-
$lony bez podania przyczyn jego uzasadniajacych. Natomiast art. 153 ust. 1 Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864) zawiera postano-
wienie, iz Unia wspiera i uzupetnia dziatania panstw cztonkowskich w dziedzinie ochro-
na pracownikéw w przypadku wypowiedzenia umowy o prace. W tym celu Parlament
Europejski i Rada moga przyjac srodki w celu zachecania do wspotpracy miedzy pan-
stwami cztonkowskimi w drodze inicjatyw zmierzajacych do pogtebiania wiedzy, rozwi-
jania wymiany informacji i najlepszych praktyk, wspierania podej$¢ nowatorskich oraz
oceny doswiadczen, z wylaczeniem jakiejkolwiek harmonizacji przepiséw ustawowych
i wykonawczych panstw cztonkowskich. Na poparcie tej tezy w Karcie praw podstawo-
wych Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE C 83 2010) zostat dodany art. 30. Wedtug tego prze-
pisu kazdy pracownik ma prawo do ochrony w przypadku nieuzasadnionego zwolnie-
nia z pracy, zgodnie z prawem Unii oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi.

Obecnie w prawie wtérnym Unii Europejskiej brak jest dyrektyw wprowadzajacych
jakiekolwiek uregulowania w zakresie wypowiedzenia umowy o prace przez praco-
dawce z przyczyn lezacych po stronie pracownika. Czasami w niektérych aktach praw-
nych Unii Europejskiej mozna spotkac sie z pojedynczymi przepisami posrednio odno-
szacymi sie do tego przedmiotu.



Za przyktad takich odrebnych uregulowan moze postuzy¢ art. 4 Dyrektywy 2001/23/
WE w sprawie ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstwa
lub zaktadu (Dz. U. L 82 2001: 16-20), zgodnie z ktérym przejecie przedsiebiorstwa,
zaktadu lub czesci przedsiebiorstwa lub zaktadu nie stanowi samo w sobie podstawy
do zwolnienia, czy to przez zbywajacego, czy przejmujacego.

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. (Dz. U. L 303 2000) z kolei usta-
nawia ogélne ramy stuzace zagwarantowaniu réwnego traktowania wszystkich oséb
w Unii Europejskiej w miejscu pracy, bez wzgledu na ich religie lub przekonania, nie-
petnosprawnos¢, wiek czy orientacje seksualna.

Problem zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
jest dosyc¢ obszerny i budzacy zainteresowanie nauki prawa pracy od dawna. Zainte-
resowanie to przede wszystkim jest zwigzane z przynaleznoscia tego zagadnienia do
instytucji ochrony trwatosci stosunku pracy.

Obecnie w systemie polskiego prawa pracy funkcjonuje ogdélny zakaz rozwiagzania
przez pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem bez uzasadnionych przy-
czyn. Za wypowiedzenie nieuzasadnione w Swietle orzecznictwa i doktryny bedzie
sie uwazato wypowiedzenie oparte na przyczynach sprzecznych z ogélnymi zasadami
wykfadni klauzuli generalnej z art. 45 § 1 KP oraz wypowiedzenie oparte na przyczy-
nach niedozwolonych wymienionych wprost w Kodeksie pracy w art. 23'§ 6, art. 67°,
art. 18§ 1iart. 18°§ 2 KP.

Za ogolne zasady, na ktorych powinna opierac sie wyktadnia pojecia,wypowiedzenie

nieuzasadnione”, obecnie uznaje sie takie stwierdzenia, jak:

1) przyczyna wypowiedzenia umowy o prace musi by¢ konkretna i rzeczywista;

2) przyczyna ta nie musi jednak miec szczegoélnej wagi czy nadzwyczajnej doniostosci;

3) wypowiedzenie jest zwyktym sposobem rozwigzania bezterminowego stosunku
pracy;

4) brak oczekiwanej przez pracodawce dbatosci, starannosci i uwagi w wykonywa-
niu obowiagzkéw pracowniczych uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umowy
0 prace;

5) pracodawca w sposéb zasadny wypowiada umowe o prace pracownikowi samo-
dzielnie organizujgcemu wykonywanie swoich obowigzkéw pracowniczych, jezeli
pracownik ten nie osigga wynikéw poréwnywalnych z innymi pracownikami, obo-
jetne jest czy spowodowane to zostato niestarannym wykonywaniem obowiazkéw
pracownika czy przyczynami obiektywnymi, lezacymi po stronie pracownika;

6) przy ocenie zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace nalezy uwzglednié stuszny
interes zaktadu pracy;

7) przy wypowiedzeniu umowy o prace nie musi by¢ stwierdzona wina pracownika,
lecz tylko musi by¢ uzasadnione rozwigzanie stosunku pracy w takim trybie;



8) przyczyny wypowiedzenia nie musza charakteryzowac sie znaczng waga ani powo-
dowac szkdd po stronie pracodawcy;

9) zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony nalezy ocenia¢
z uwzglednieniem tacznie wszystkich przyczyn wskazanych przez pracodawce.

Nalezy podkresli¢, ze przy ocenie zasadnosci wypowiedzenia w kazdym konkretnym
stanie faktycznym warto mie¢ na uwadze orzecznictwo, w ktérym Sad Najwyzszy
wypowiada sie odnosnie do poszczegdlnych przypadkéw, bowiem ,nie jest mozliwe
wyczerpujace skatalogowanie przyczyn wypowiedzenia umowy o prace ani ustale-
nie sztywnych kryteriéw oceny wypowiedzenia, a tylko wskazanie gtéwnych kierun-
kow” (uchwata SN z 27.06.1985).
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