ZASADNOSC WYPOWIEDZENIA UMOWY O PRACE
PRZEZ PRACODAWCE W SWIETLE ORZECZNICTWA SN

WSTEP

Wypowiedzenie umowy o prace w odroznieniu od
porozumienia rozwigzujgcego (rozwigzanie umowy
bezkonfliktowe — na zasadzie porozumienia stron)
jest jednostronng czynnoscig prawng prowadzgcg
do definitywnego rozwigzania umowy o prace wraz
z uptywem okresu wypowiedzenia oraz nadejsciem
ustalonego prawem terminu (Wratny 2004).

PRAWO WYPOWIADANIA UMOW 0 PRACE.

Prawo wypowiadania uméw przystuguje obu stro-
nom stosunku pracy i nie mozna tego prawa ograni-
czy¢ ani wyfgczy¢ w umowie, nawet za zgodg stron
stosunku pracy. Jakiekolwiek ograniczenia powyzsze-
go prawa mogg przewidywac tylko i wytgcznie prze-
pisy prawa pracy. Przyktad stanowi art. 41 k.p., ktéry
mowi 0 ochronie w trakcie usprawiedliwionej nieobec-
nosci w pracy. Zgodnie z jego trescig pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu
pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej
jego nieobecnosci w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze
okres uprawniajgcy do rozwigzania umowy O prace
bez wypowiedzenia.

Szczegolng ochrone przed wypowiedzeniem
zawiera przepis art. 39 k.p., zgodnie z ktérym praco-
dawca nie moze wypowiedzie¢ umowy pracownikowi,
ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia
powszechnego wieku emerytalnego', jezeli okres
zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do eme-
rytury wraz z osiggnieciem tego wieku.

Wytgczenie ochrony przedemerytalnej przewidu-
je takze art. 40 k.p., odnoszgcy sie do sytuacji, gdy
pracownik uzyskat prawo do renty z tytutu catkowitej
niezdolnosci do pracy.

OSWIADCZENIE WOLI 0 WYPOWIEDZENIU UMOWY

Zgodnie z przepisem art. 30 § 3 k.p. oSwiadczenie
kazdej ze stron stosunku pracy o wypowiedzeniu lub
rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia powinno na-
stgpi¢ na pismie. Przepisy prawa pracy nie przewidujg
wiec przy wypowiedzeniu obowigzku zachowania
formy pisemnej pod rygorem niewaznosci, ale w razie
sporu przed sgdem, to pracodawca obowigzany jest
udowodni¢ fakt dokonanego wypowiedzenia. Brak
dokumentacji dla celow dowodowych stanowi nie
tylko uchybienie formalne pracodawcy, ale takze jest
naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu umow.

Podnies¢ nalezy, ze nawet ustne os$wiadczenie
woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace, ktore
zostafo przekazane pracownikowi przez bezposred-
niego przetozonego, zachowuje swg skutecznosc?.
Ponadto w wyroku z 5 pazdziernika 2005 r. Sgd Naj-
wyzszy stwierdzit, ze skuteczne jest takze wypowie-
dzenie wystane pocztg?®.

W konkluzji wyroku czytamy, iz dwukrotne awi-
zowanie przesytki poleconej zawierajgcej pisemne
oswiadczenie woli pracodawcy o rozwigzaniu stosun-
ku pracy stwarza domniemanie faktyczne mozliwosci
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zapoznania sie przez pracownika z jego trescig, co
Oznacza przerzucenie na niego ciezaru dowodu bra-
ku mozliwosci zapoznania sie z trescig oswiadczenia
pracodawcy.

Skutecznos¢ zachowuje réwniez wypowiedzenie
umowy przestane za pomocg faksu, cho¢ podobnie
jak oswiadczenie woli sktadane ustnie przez praco-
dawce narusza przepisy prawa pracy. O wszelkich
konsekwencjach braku zachowania formy pisemnej
orzeka sad, badajgc dang sprawe. Natomiast chwilg
ztozenia wypowiedzenia jest moment, w ktorym tresé
wypowiedzenia dotarta do adresata w taki sposéb, ze
mogt sie on z nig zapoznac (wreczenie pracownikowi
lub data doreczenia przez poczte, badz z uptywem
ostatniego dnia terminu powtérnego awizo).

Jak wspomniatam wyzej, samo ztozenie oswiad-
czenia 0 wypowiedzeniu umowy o prace jest czynno-
Scig jednostronng, do ktdrej waznosci nie jest potrzeb-
na zgoda drugiej strony umowy o prace. Jednak do
skutecznego jego cofniecia, wowczas gdy doszto ono
do drugiej strony, taka zgoda jest konieczna. W razie
braku zgody wypowiedzenie zachowuje swg waznosc¢
i skutecznos$c. Ztozone oswiadczenie moze by¢ w spo-
s6b jednoznaczny skutecznie cofniete takze wtedy,
gdy druga strona dowiedziata sie o cofnieciu o$wiad-
czenia najpozniej w chwili doreczenia jej oswiadczenia
0 wypowiedzeniu.

Pracodawca, ktory wypowiedziat pracownikowi
umowe 0 prace, moze az do czasu rozwigzania umo-
wy dokona¢ ponownego jej wypowiedzenia bez zgo-
dy pracownika na cofniecie wypowiedzenia. Takie
stanowisko zaprezentowat Sgd Najwyzszy w wyroku
z 21 marca 2001 r.#

DOPUSZCZALNOSC WYPOWIEDZENIA UMOWY 0 PRACE
| OKRESY WYPOWIEDZENIA

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy wypo-
wiedzie¢ mozna zaréwno umowe zawartg na czas
nieokreslony, jak i umowe zawartg na czas scisle
okreslony oraz na okres prébny. Wypowiedzenie nie
znajduje w ogole zastosowania do umow zawartych
na czas wykonania okreslonej pracy.

W przypadku umow zawartych na czas $cisle
okreslony wypowiedzenie jest dopuszczalne tylko
i wytgcznie po spetnieniu przestanki wynikajgcej
z tresci przepisu art. 33 k.p. Ustawodawca dopuscit
mozliwos¢ wypowiedzenia umowy terminowej zawar-
tej na okres diuzszy niz 6 miesigcy w sytuacji, gdy
strony przy zawarciu umowy przewidziaty mozliwosc¢
jej wczesniejszego rozwigzania za uprzednim dwu-
tygodniowym wypowiedzeniem®. Zastrzezenie do-
puszczalno$ci rozwigzania powyzszej umowy moze
by¢ dokonane takze w czasie trwania stosunku pracy
przez kazde zachowanie sie stron, ktore ujawnia ich
wole w sposob dostatecznys.

Dtugos¢ okreséw wypowiedzenia umowy zawartej
na czas nieokreslony zalezy od zaktadowego stazu
pracy, tj. stazu pracy u danego pracodawcy. Przez
okres zatrudnienia u danego pracodawcy nalezy
rozumie¢ prace wykonywang nieprzerwanie w za-
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ktadzie pracy nalezgcym do tego pracodawcy na
podstawie jednej lub kilku uméw. W przypadku na-
stepstwa prawnego (art. 23" k.p.) okres zatrudnienia
u poprzedniego pracodawcy wlicza sie do zakfado-
wego stazu pracy, od ktérego zalezy diugosc¢ okresu
wypowiedzenia.

OBOWIAZEK UZASADNIANIA DOKONANYCH WYPOWIEDZEN

W wyniku dokonanej w 1996 r. nowelizacji prze-
piséw prawa pracy wprowadzono do Kodeksu pracy
zmiany, ktore w istotny sposob wzmocnity pozycje
pracownika w zakresie ustalania terminéw wypowiada-
nia umow oraz obowigzku pracodawcy informowania
pracownika o przyczynie uzasadniajgcej wypowiedze-
nie lub rozwigzanie umowy o prace przez pracodawce
(art. 30 § 4 k.p.). Ustawodawca wprowadzit obowigzek
uzasadniania dokonanych wypowiedzen umow o pra-
ce, majgc na uwadze m.in. poczucie stabilnosci, jakie
strony stosunku pracy wigzg z zawarciem umowy
0 prace na czas nieokreslony.

Nalezy dodac, ze zasada uzasadniania wypowie-
dzen umow o prace jest zasadg powszechnie przy-
jeta w krajach Unii Europejskiej. W polskim systemie
prawnym istnieje ona dopiero od 1996 r. Do tego
roku pracodawca byt wprawdzie obowigzany do
przedstawienia przyczyny wypowiedzenia umowy
0 prace, ale to zaktadowg organizacje zwigzkowg
informowat o zamiarze oraz przyczynie wypowie-
dzenia. Dopiero w razie odwotania sie pracownika
do sadu, pracodawca przedstawiat sgdowi przy-
czyne wypowiedzenia umowy. Wystepowata zatem
ewidentna luka w przepisach prawa, polegajgca na
tym, ze pracownik nie znat przyczyny uzasadniajgce;j
rozwigzanie jego umowy. Nie mogt wiec skutecznie
broni¢ swoich praw przed sgdem, gdyz nie potrafit
udowodni¢, ze przyczyna oraz okolicznosci wskaza-
ne przez pracodawce istniejg albo ze nie miaty one
nigdy miejsca.

Na gruncie obecnego stanu prawnego brak wska-
zania przez pracodawce w pisemnym oswiadczeniu
0 wypowiedzeniu umowy O prace przyczyny wypowie-
dzenia jest niedopetnieniem formy prawnej (uchybie-
niem formalnym), niezaleznie od tego, czy przyczyna
ta jest rzeczywista i czy uzasadnia ona rozwigzanie
umowy.

OCENA ZASADNOSCI WYPOWIEDZENIA UMOWY O PRACE

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe zawartg na
czas nieokreslony za wypowiedzeniem, a takze wypo-
wiedzie¢ warunki pracy i ptacy (art. 42 k.p.), jezeli takie
wypowiedzenie jest uzasadnione i zarazem zgodne
z obowigzujacymi przepisami prawa o wypowiadaniu
umow o prace.

Ustawodawca w przepisach Kodeksu pracy nie
zamiescit jednak kryteriw wypowiedzenia nieuza-
sadnionego. Oznacza to, ze ocena zasadno$ci wypo-
wiedzenia winna by¢ dokonywana kazdorazowo, in-
dywidualnie, z uwzglednieniem sytuacji faktycznych,
w jakich dochodzi do wypowiedzenia umowy, czy tez
zmiany warunkow pracy i ptacy, przy czym uwzgled-
niane winne by¢ roéwniez zmieniajgce sie warunki
spoteczno-gospodarcze (zmuszajgce pracodawce do
efektywnosci gospodarowania i zatrudniania pracow-
nikow).

Ocena zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace
nie moze tylko i wytacznie sprowadzac sie do oceny
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interesu pracownika, w rozumieniu jego ochrony przed
rozwigzaniem umowy o prace. Powinna uwzglednia¢
réwniez interes pracodawcy oraz przymioty pracowni-
ka istotne dla zatrudniajgcego go pracodawcy, takie
jak: sumiennos$¢ w wykonywaniu pracy, fachowosc,
poziom wyksztatcenia oraz przydatnosc¢ pracownika.

Nalezy dodac, ze ocena zasadnosci wypowie-
dzenia przez pracodawce umowy O prace winna
stanowi¢ nie tylko odzwierciedlenie obowigzujgcych
w tym zakresie norm prawnych, ale takze uwzglednia¢
zmieniajgce sie stosunki gospodarcze oraz aktualne
potrzeby pracodawcy.

Sad Najwyzszy w wyroku z 4 pazdziernika 2000 r.”
stwierdzit, ze wypowiedzenie umowy o prace jest za-
sadne albo bezzasadne w momencie jego sktadania.
Oznacza to, ze stan rzeczy, ktory uksztattowat sie juz
po dokonaniu wypowiedzenia, nie ma znaczenia dla
oceny zasadnosci tego wypowiedzenia.

LIBERALIZACJA ZASADNOSCI WYPOWIEDZENIA UMOWY
W ORZECZNICTWIE SN

Na przestrzeni ostatnich lat na tle orzecznictwa
Sadu Najwyzszego ugruntowafa sie zdecydowana
zmiana poglagdu na temat wypowiedzenia umowy
o prace. Analiza orzecznictwa SN jednoznacznie wska-
zuje istotng zmiane zmierzajacg w kierunku liberaliza-
cji podejscia do zasadnosci wypowiedzenia umowy
0 prace. Zasadnos¢ wypowiedzenia w judykaturze
zaczyna byC¢ oceniana w kontekscie stwierdzenia, ze
wypowiedzenie jest zwyklym sposobem rozwigzania
umowy o prace. Wiekszy nacisk orzecznictwo ktadzie
obecnie na ochrone interesu oraz uzasadnionych po-
trzeb pracodawcy.

Ta zasadnicza i bardzo istotna zmiana pogladu
byta niewatpliwie konsekwencjg zmian realiow go-
spodarczych (wprowadzenie gospodarki rynkowej).
W gospodarce rynkowej to wtasnie na pracodawcy
cigzy ryzyko prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j,
dlatego pracodawca powinien korzystac¢ z prawa swo-
bodnego doboru pracownikow, skoro z ich pomocag
ma osiggac swoj cel gospodarczy.

Zgodnie z pogladem, jaki wyrazit Sad Najwyzszy
w uchwale z 27 czerwca 1985 r.8, wypowiedzenie
jest zwyktym sposobem rozwigzania umowy o pra-
ce. W uchwale tej sad ten przedstawit bardzo istotng
teze mowiaca, iz ocena zasadnosci wypowiedzenia
umowy o prace w ramach art. 45 § 1 k.p. winna by¢
dokonywana nie tylko z uwzglednieniem stusznych
interesdw pracodawcy, ale i przymiotow pracownika
zwigzanych ze stosunkiem pracy. Sad Najwyzszy
interes pracodawcy nakazuje pojmowac w fgcznosci
z istotg i celem stosunku pracy.

Jak wynika z sentencji wyroku SN, dtugotrwata
nieobecnos¢ pracownika w pracy, cho¢ nienagannie
wykonujgcego swoje obowigzki, moze réwniez stano-
wi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy.
Oceniajgc zasadno$¢ dokonanego wypowiedzenia
umowy przez pracodawce, w pierwszej kolejnosci sad
bada interes pracodawcy oraz cechy pracownika (np.
fachowos¢, przydatnos¢, doswiadczenie zawodowe).
Oznacza to, iz pierwszenstwo posiada interes praco-
dawcy, a skoro celem stosunku pracy jest zatrudnie-
nie pracownika, to z drugiej strony winno by¢ $wiad-
czenie pracy pozwalajgce na realizacje zaktadanych
celow pracodawcy.

W kolejnym wyroku® Sgd Najwyzszy orzekt, iz
przyczyna wypowiedzenia umowy o prace musi by¢
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konkretna i rzeczywista. Nie musi jednak mie¢ ona
szczegOlnej wagi czy nadzwyczajnej doniostosci,
skoro wypowiedzenie jest zwyklym sposobem roz-
wigzania bezterminowego stosunku pracy. Natomiast
w wyroku z dnia 28 kwietnia 1997 r."® SN stangt na
stanowisku, ze przyczyna uzasadniajgca wypowie-
dzenie umowy o prace moze polega¢ nawet na
niezawinionym, zgodnym z prawem dziataniu pra-
cownika, jezeli tylko mozna ustali¢, ze stuszny interes
pracodawcy przemawia za zwolnieniem pracownika
z pracy za wypowiedzeniem. Zatem dla oceny zasad-
nosci dokonanego wypowiedzenia umowy O prace
decydujace znaczenie dla sgdu ma rodzaj i ciezar po-
danych przez pracodawce przyczyn uzasadniajgcych
wypowiedzenie umowy.

Jak potwierdza wskazane w tresci artykutu orzecz-
nictwo, przyczyny te moga by¢ przez pracownika
zawinione i niezawinione, spowodowane np. ztym sta-
nem zdrowia. Istotna przy ocenie zasadnosci wypo-
wiedzenia jest przyczyna podana przez pracodawce;
powinna by¢ ona prawdziwa i konkretna.

OBOWIAZEK PRACODAWCY
WSKAZANIA PRZYGZYNY WYPOWIEDZENIA UMOWY

Jak wczesniej wspomniatam, pracodawca ma
obowigzek formalnego wskazania pracownikowi oraz
zwigzkom zawodowym przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony.

Podana w pisemnym oswiadczeniu pracodawcy
0 wypowiedzeniu umowy przyczyna musi by¢ pra-
widtowo sformutowana, w sposob wystarczajgco
skonkretyzowany i zrozumiaty dla pracownika, tak by
umozliwiata ona ocene, czy przyczyna ta rzeczywiscie
istnieje. Konkretnos$¢ przyczyny wymaga jej dokfad-
nego sprecyzowania, np. utrata zaufania, naruszenie
obowigzkoéw pracowniczych.

Pracodawca nie moze w wypowiedzeniu uzywaé
np. zwrotow takich jak: brak wywigzywania sie z po-
wierzonych zadan, badz brak zaangazowania w wy-
konywanie zadan, poniewaz sg to powtorzenia usta-
wowe i stwierdzenia bardzo ogdlne, a tym samym
niekonkretne. Przyczyna wypowiedzenia umowy
moze by¢ sformutowana ogolnikowo tylko wowczas,
gdy skonkretyzowane zarzuty pracodawca zawart
w pismie doreczonym pracownikowi jednoczesnie
z wypowiedzeniem umowy lub przed wypowiedze-
niem i pracownik z jego trescig mogt sie zapoznac.
Przyczyna wypowiedzenia powinna nadto pozosta-
wac w scistym zwigzku ze stosunkiem pracy.

Ze wzgledu na funkcje zaktadu czy zajmowane
stanowisko réwniez niewtasciwe zachowanie pracow-
nika poza zakfadem pracy moze by¢ uznane przez
sad za przyczyne pozostajgcg w zwigzku ze stosun-
kiem pracy i oceniane jako przyczyna rozwigzania
umowy o prace (np. zachowanie oséb sprawujgcych
funkcje publiczne).

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 18 kwiet-
nia 2001 r."" podana przez pracodawce przyczyna
wypowiedzenia winna by¢ prawdziwa i rzeczywista.
Podanie nieprawdziwej przyczyny jest rownoznaczne
z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajgcej wy-
powiedzenia w pojeciu art. 30 § 4 k.p."2. Przyktadem
nieprawdziwej przyczyny jest pozorowane przez pra-
codawce zmniejszenie stanu zatrudnienia, w ktorym
na miejsce zwalnianych pracownikéw zatrudniani sg
inni, lub pozorowane reorganizacje.
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NAJCZESTSZE PRZYCZYNY WYPOWIEDZENIA
UMOWY 0 PRACE W ORZECZNICTWIE SN

Czesto spotykang w orzecznictwie przyczyng
uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy o prace jest
stuszny interes pracodawcy. Mogag wystepowac takie
sytuacje, ktére wprawdzie sg bezposrednio niezawi-
nione przez pracownika, ale zdecydowanie uzasad-
niajg one wypowiedzenie umowy o prace. Przyktadem
moze by¢ usprawiedliwiona czesta nieobecnos¢ pra-
cownika w pracy, spowodowana chorobg (absencja
chorobowa).

Mimo ze nieobecnos¢ byta formalnie usprawiedli-
wiona, to przyczynita sie¢ ona do dezorganizacji pracy,
czy tez do dezorganizacji sprawnego funkcjonowania
zaktadu poprzez konieczno$¢ organizowania za-
stepstw. Moze ona stanowi¢ uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia umowy’3.

W swoim wyroku' Sad Najwyzszy wyrazit poglad,
Ze pracodawca moze zasadnie wypowiedzie¢ umowe
o prace w ramach realizacji zasady doboru pracowni-
kéw w sposob zapewniajgcy mu najlepsze wykonywa-
nie zadan, jezeli moze przewidywac, ze zatrudnienie
nowych pracownikow (lepszych w rozumieniu potrzeb
rynku, z uwzglednieniem fachowosci, wyksztatcenia,
doswiadczenia) pozwoli na osigganie korzystniej-
szych wynikéw pracy.

Odmienny poglad Sad Najwyzszy wyrazit w wy-
roku z 17 wrzednia 1997 r."5, stwierdzajac, ze przy-
czyng uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy moze
by¢ wrecz nieprzydatnos¢ pracownika. Przydatnosc
pracownika do dalszej pracy ocenia sie gtdwnie na
podstawie jego aktualnego stosunku do pracy. Dtugi
staz pracy oraz sytuacja osobista pracownika moze
stanowi¢ przestanke przemawiajacg na korzys¢ pra-
cownika, ale tylko wowczas, gdy obowigzki swoje
wykonuje on bez zastrzezen.

PRZYCZYNY NIELEZACE PO STRONIE PRACOWNIKA

Zmniejszenie stanu zatrudnienia z przyczyn lezg-
cych po stanie pracodawcy moze stanowi¢ w petni
zasadng podstawe do wypowiedzenia umowy. Wow-
czas to wytgczng podstawe prawng rozwigzania umo-
wy o prace stanowi Ustawa z dnia 13 marca 2003 r.,
0 szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownika®. W jezyku potocznym spotykamy sie
z okresleniem, ze pracownik zwolniony zostat z przy-
czyn ekonomicznych zaktadu pracy.

Zaznaczy¢ nalezy, iz zgodnie z poglgdem Sadu
Najwyzszego pracodawca nie moze dokonywa¢ do-
boru pracownikéw do zwolnienia z pracy w sposéb
dowolny. Ocena zasadnosci dokonanego wypowie-
dzenia na gruncie przyczyn powyzszych lezacych
po stronie pracodawcy podlega kontroli sgdu, m.in.
w zakresie zastosowanych przez pracodawce kry-
teriow doboru pracownikow do zwolnienia, np. staz
pracy, wyksztafcenie, stan majgtkowy i rodzinny, do-
tkliwosci rozwigzania umowy personalnie w stosunku
do danego pracownika.

W sytuacji, gdy u pracodawcy dochodzi do likwida-
cji okreslonego stanowiska pracy i rownoczesnie brak
jest mozliwosci dalszego zatrudnienia zwalnianego
pracownika na innym wolnym stanowisku, to likwida-
cja stanowiska pracy stanowi uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia umowy prace, bez koniecznosci oce-
ny kwalifikacji pracownika, jego stazu pracy i innych
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okolicznosci ochronnych oraz poréwnywania ich z in-
nymi pracownikami.

WYPOWIEDZENIE
ZAMIAST ZWOLNIENIA DYSCYPLINARNEGO

W judykaturze spotykamy sie z poglagdem mo-
wigcym o mozliwo$ci zastosowania wypowiedzenia
zamiast zwolnienia dyscyplinarnego. W ocenie Sadu
Najwyzszego wypowiedzenie umowy o prace jest
uzasadnione (art. 45 § 1 k.p.), jezeli pracodawca miat
podstawy do jej rozwigzania w trybie art. 52 § 1 k.p.,
a nadto stanowi brak podstaw do domagania sie
przez pracownika przywrocenia do pracy na gruncie
art. 56 k.p."".

UTRATA ZAUFANIA PRZEZ PRACODAWCE

Kolejng przyczyng uzasadniajacg wypowiedzenie
umowy o prace jest utrata zaufania pracodawcy do
pracownika. W stosunkach pracy ,zaufanie” to pew-
nos¢ pracodawcy, ze pracownik bedzie postepowat
uczciwie i lojalnie, w sposob sumienny i rzetelny
bedzie wykonywat powierzone mu obowigzki pracow-
nicze, z nalezytg starannoscia i dbafoscig o mienie za-
ktadowe oraz nie bedzie naduzywat przystugujgcych
mu uprawnien. Brak zaufania pracodawcy to zarzut
nielojalnosci.

W  judykaturze znajdujemy liczne orzeczenia,
ktére moéwig o tej przyczynie wypowiedzenia umowy
o0 prace. Utrata zaufania nie posiada samodzielne-
go bytu prawnego. Jako przestanka uzasadniajgca
wypowiedzenie umowy O prace, zawsze wystepuje
w potgczeniu z innymi elementami faktycznymi, np.
ze stanem naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych.

W wyroku z dnia 14 lipca 1999 r. Sad Najwyzszy'®
zawart poglad, iz w pojeciu ,zaufanie” tkwi ex defini-
tione pierwiastek subiektywny. To stan wyrazajgcy
sie przekonaniem o mozliwosci polegania na kims,
poczuciem pewnosci, czyli stan z pogranicza sfery ra-
cjonalnej (intelektualnej) i psychicznej (emocjonalnej).
Zaufanie jest przy tym stopniowalne — od absolutnego
(bezwzglednego, bezwarunkowego itp.) do ograni-
Czonego.

Z konkluzji wyroku wynika, ze ogolnego i po-
wszechnego wzorca zaufania nie ma oraz utworzyé
sie go nie da. Dlatego tez nie jest mozliwa jego petna
obiektywizacja, a nasilenie elementéw obiektywnych
i subiektywnych charakteryzujgcych indywidualny
stan zaufania (lub braku zaufania albo utraty zaufania)
moze mie¢ znaczenie w zakresie jego oceny w kon-
tekscie skutkow, jakie prawo z nim tgczy.

Zawsze utrata zaufania oznacza, ze dalsza wspot-
praca migdzy pracodawcg a pracownikiem, cho¢ ko-
nieczna w stosunku pracy, to nie jest juz mozliwa. Utra-
ta zaufania pracodawcy do pracownika moze wiec, ze
wzgledu na jej silne zobiektywizowanie, uzasadnia¢
wypowiedzenie umowy o prace, lub odwrotnie — nie
stanowi¢ uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia ze
wzgledu na jej nadmierng subiektywizacje'. Brak za-
ufania moze wprawdzie nie uzasadnia¢ wypowiedze-
nia umowy o prace (art. 45 § 1 k.p.), ale stanowi¢ oko-
licznosc¢ czynigca przywrocenie do pracy niecelowym
(art. 45 § 2 k.p.), gtdwnie ze wzgledu na zajmowane
odpowiedzialne stanowisko w zakfadzie.

Potwierdzenie tego stanowiska zawart Sagd Najwyz-
szy w wyroku z dnia 27 listopada 1997 r.20. W konkluzji
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czytamy, iz przyczyng wypowiedzenia umowy O prace
moze by¢ utrata zaufania pracodawcy do zatrudnio-
nego pracownika. Natomiast z tresci sentencji wyroku
Sadu Najwyzszego z dnia 14 maja 1999 r.2" wynika,
ze pracodawca, wypowiadajgc umowe o prace z po-
wodu utraty zaufania do pracownika, winien wskazac
w oswiadczeniu pisemnym o wypowiedzeniu umowy
konkretne fakty i okolicznosci, ktére utrate zaufa-
nia uzasadniajg. Winien zatem podac¢ konkretng przy-
czyne.

W wyroku z 7 wrzesnia 1999 r. Sad Najwyzszy?
orzekl, ze utrata zaufania do pracownika moze uza-
sadnia¢ wypowiedzenie umowy o prace, mimo ze
jego zachowanie nie nosi cech zawinienia, jezeli
w konkretnych okolicznosciach jest usprawiedliwio-
na w tym znaczeniu, ze od pracodawcy nie mozna
wymagac, by nadal dazyt pracownika niezbednym
zaufaniem.

Natomiast w wyroku z 13 stycznia 2005 r. Sad Naj-
wyzszy?® stwierdzit, ze utrata zaufania uzasadniajgca
wypowiedzenie przez pracodawce umowy O prace
moze wynika¢ z ogétu okolicznosci i mie¢ szersze
podstawy, niz fakty ujete ogolnie lub przyktadowo
w oswiadczeniu 0 wypowiedzeniu umowy o prace.

Jak wynika z piSmiennictwa, nie samo stwierdze-
nie braku zaufania, a jedynie powody, dla ktérych
pracodawca stracit zaufanie do pracownika, beda
mogty stanowi¢ podstawe rozwigzania stosunku pra-
cy. Jednak powotanie sig¢ na osobiste wewnetrzne
przezycia, nazywane utratg zaufania, jako argumentu
niepodlegajgcego weryfikacji, nie moze by¢ uznane za
wystarczajgcg przestanke rozwigzania stosunku pracy
(Jackowiak 20083).

W judykaturze panuje poglad, ze zasadno$¢ po-
wolywania si¢ przez pracodawce na utrate zaufania
do pracownika, jako przyczyne uzasadniajgca wy-
powiedzenie umowy O prace nie zalezy i nie musi
by¢ stwierdzona prawomocnym orzeczeniem sadu,
stwierdzajgcym, ze pracownik éw dopuscit sie popet-
nienia przestepstwa, w wyniku ktérego pracodawca
ponidst szkode. Wystarczajgce mogg by¢ okoliczno-
Sci usprawiedliwiajgce wytgcznie samo podejrzenie
pracodawcy, ze pracownik dziata na jego niekorzysc¢,
np. wszczete zostato postepowanie przygotowawcze,
czym samym podwazyt pracownik zaufanie praco-
dawcy?* .

WYPOWIEDZENIE UMOWY O PRACE PRACOWNIKOM
ZAJMUJACYM KIEROWNICZE LUB ODPOWIEDZIALNE
STANOWISKA PRACY

Jak potwierdza bogate orzecznictwo, w stosunku
do pracownikow zatrudnionych na stanowiskach kie-
rowniczych i samodzielnych nalezy stosowac ostrzej-
sze kryteria. Pracownicy ci ponoszg odpowiedzialnosé
za brak efektéw pracy komorki czy wydziatu, ktorym
kieruja, odpowiadajg za brak nadzoru. Dlatego pra-
codawca, dokonujac wypowiedzenia umowy o prace,
moze powotac sie nawet na drobne uchybienia w pra-
cy tych osob, ktore nie stanowig podstawy rozwigzania
umowy w trybie art. 52 k.p.

Uzasadniong przyczyng wypowiedzenia umowy
0 prace z tg grupg pracownikéw bedzie m.in. niedbafe
i wrecz naganne wykonywanie obowigzkow pracow-
niczych, fakt narazenia pracodawcy na powazne
straty lub szkody, ktorych mozna bytoby unikngc¢ przy
prawidtowym kierownictwie, choc¢by dziatanie byto
nieumyslnie lub nawet bez winy, a tylko spowodowa-
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ne nieudolnoscig pracownika®.W stosunku do oséb
zajmujgcych kierownicze lub odpowiedzialne stano-
wiska pracy lojalno$¢ staje sie jedng z fundamen-
talnych i najistotniejszych cech wspotpracy miedzy
pracodawcg a pracownikiem. W swoim wyroku? Sad
Najwyzszy powiedziat, ze utrata zaufania pracodawcy
do pracownika zajmujgcego kierownicze stanowisko
uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace takze
wtedy, gdy nie mozna pracownikowi przypisa¢ winy
w okreslonym zachowaniu, jednakze obiektywnie nosi
ono cechy naruszenia obowigzkéw pracowniczych
w zakresie dbatosci o dobro lub mienie pracodawcy
(art.10082,pkt.4 k.p.). Zdarza sie, ze utrata zaufania
bywa réwniez nastepstwem nieuzasadnionej lub
przekraczajgcej granice dopuszczalnej krytyki praco-
dawcy.

KRYTYKA DZIALAN PRACODAWCY

Na tle orzecznictwa sgdowego wytania sie jeszcze
jedna wazna przyczyna uzasadniajgca mozliwosc
wypowiedzenia umowy O prace przez pracodawce.
Jest nig niewtasciwa krytyka przez pracownika dziatan
pracodawcy.

Zgodnie z trescig art. 100 § 1 k.p. kazdy pracownik
ma obowigzek wykonywac prace sumiennie i staran-
nie oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktore
dotyczg pracy, o ile nie sg one sprzeczne z przepisami
prawa oraz umowg o prace. Jezeli polecenie praco-
dawcy narusza prawo lub jest niezgodne z trescig
umowy 0 prace, pracownikowi przystuguje uzasad-
nione prawo do krytyki dziatar pracodawcy.

Z wyroku Sadu Najwyzszego z 10 wrzesnia 1997 r.?’
wprost wynika, ze bezkrytyczne wykonywanie przez
pracownika polecen przetozonego moze uzasadniac
wypowiedzenie umowy o prace.

W sytuaciji, gdy polecenie pracodawcy jest zgodne
z prawem, jednak z réznych innych wzgledow pracow-
nik z nim sie nie zgadza, to Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 14 pazdziernika 1977 r.28 stangt na stanowisku,
iz wynikajgcy z art. 100 k.p. obowigzek pracownika
sumiennej i starannej pracy, polegajacy takze na
dgzeniu do uzyskiwania jak najlepszych wynikéw
i przejawianiu odpowiedniej inicjatywy, nie moze by¢
rozumiany w ten sposoéb, ze jego krytyczny stosunek
do wydanych mu poleceh stuzbowych zwalnia go
z powinnosci ich wykonania. Ocena bowiem, czy za-
danie objete poleceniem stuzbowym jest w interesie
zaktadu pracy, zalezy od kierownictwa tego zaktadu.
Odmienny poglad prowadzitby do dezorganizacji pra-
cy i podwazatby zasady dotyczace jednoosobowego
kierownictwa. W opinii SN nie ogranicza to prawa
pracownika do krytycznej oceny i podejmowania ini-
cjatyw, zmierzajgcych do poprawy dziatalnosci jego
zaktadu pracy.

Krytyka nieustanna przez pracownika dziatah prze-
tozonego, ktora uniemozliwia normalne wykonywanie
pracy w zakfadzie, uzasadnia wypowiedzenie umowy
o prace. Tak orzekt Sgd Najwyzszy w wyroku z 12 lip-
ca 2001 r. W konkluzji orzeczenia czytamy, iz niemoz-
no$¢ porozumienia sie i wspotpracy przetozonego
z pracownikiem, wynikajgca z ich odmiennej wizji pro-
wadzenia zaktadu pracy, wyrazajgca sie dezaprobatg
pracownika dla zmian organizacyjnych i przejawiajgcg
sie w sposobie wykonywania obowigzkéw pracowni-
czych, moze stanowi¢ przyczyne utraty do niego
zaufania pracodawcy i uzasadnia¢ wypowiedzenie
umowy o prace®.
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W wyroku z 17 grudnia 1997 r. Sad Najwyzszy®°
potwierdzit swoje liczne wczesniejsze poglady, ze przy-
czyng uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy O pra-
ce jest przekroczenie przez pracownika dopuszczal-
nych granic krytyki dziatan pracodawcy. Odnosi si¢ to
do sytuaciji, gdy pracownik krytykuje nie tylko dziatania
pracodawcy, ale takze cele i metody ich osiggania
w ramach prowadzonej przez niego dziatalnosci.
Pracownik nie moze jednak by¢ zablokowany przez
pracodawce i nie moze by¢ pozbawiony mozliwosci
otwartego i krytycznego wypowiadania sie w spra-
wach dotyczacych organizacji pracy, ale winien przy
tym zachowac¢ wtasciwg formes'.

INNE CZESTE PRZYCZYNY WYPOWIEDZENIA

Jak wynika z orzeczen Sgdu Najwyzszego, przy-
czynag wypowiedzenia umowy o prace moze byc¢ takze
naruszenie przez pracownika dyscypliny pracy, za-
chowanie aroganckie oraz obrazajgce w stosunku do
pracodawcy, cztonkéw zarzadu, badz innych pracow-
nikdw zaktadu, nadto brak mozliwosci jak wcze$niej
wspomniatam porozumienia i dalszej wspotpracy.

Uzasadniong przyczyng rozwigzania umowy o pra-
ce stanowi¢ moze podjecie przez pracownika dziatal-
nosci gospodarczej kolidujgcej z jego rolg jako strony
stosunku pracy. Takie stanowisko prezentowat Sad
Najwyzszy w wyroku z 5 wrzesnia 1997 r.%2,

Kolejng przyczyng wypowiedzenia umowy o prace
bedzie stanowito naruszenie przez pracownika zasad
i przepisdw bezpieczenstwa i higieny pracy®.

PRAWO ODWOLANIA PRACOWNIKA
0D WYPOWIEDZENIA UMOWY

Zwolnionemu z pracy pracownikowi przystuguje
prawo wniesienia odwotania od dokonanego wy-
powiedzenia do sadu. Podstawe orzekania o braku
zasadnosci wypowiedzenia stanowi art. 45 k.p. oraz
art. 8 k.p. (zasady wspotzycia spotecznego). W trakcie
procesu to na pracodawcy spoczywa obowigzek udo-
wodnienia, ze przyczyna wskazana w wypowiedzeniu
jest uzasadniona.

Sad, rozstrzygajgc sprawe, przeprowadza kon-
trole sgdowag, podczas ktérej bada, czy pracodawca
nie zastosowat wypowiedzenia zbyt pochopnie, czy
dokonane wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony byto uzasadnione, i czy nie byto
ono sprzeczne z prawem. Gdy sad stwierdzi, ze doko-
nane wypowiedzenie nastgpito z naruszeniem prawa
lub jest nieuzasadnione, to pracownikowi przystugujg
stosownie do jego zgdania nastepujgce roszczenia:

— uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne,

— przywrocenie do pracy,

— odszkodowanie (art. 45 k.p.).

Na marginesie pragne dodac, ze sad orzeka o bez-
skutecznosci wypowiedzenia, jezeli umowa o prace nie
ulegta jeszcze rozwigzaniu, czyli jezeli do dnia wydania
orzeczenia przez sad trwa jeszcze okres wypowiedze-
nia. Wydane przez sad orzeczenie czyni dokonane
wypowiedzenie umowy o prace bezskutecznym i nie
posiada ono mocy wstecznej. W przypadku, gdy okres
wypowiedzenia minaf, a umowa o prace ulegta juz roz-
wigzaniu, wéwczas sgd orzeka o przywroceniu do pra-
cy na poprzednich warunkach, tzn. na takie same sta-
nowisko, jakie zajmowat pracownik poprzednio przed
zwolnieniem lub zapewnia pracownikowi mozliwos¢
wykonywania pracy takiej samej i za wynagrodzeniem
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zgodnym z obowigzujgcym u tego pracodawcy regu-
laminem lub taryfikatorem wynagrodzen3.

W ten sposdb dochodzi do odnowienia stosunku
pracy, ktore nastgpuje po zapadnigciu orzeczenia,
gdy przywrécony do pracy pracownik w ciggu 7 dni
od uprawomochienia sie orzeczenia zgtosi swojg go-
towos$¢ do podjecia pracy (Broll 2000).

Odszkodowanie z tytutu niezgodnego z prawem
rozwigzania umowy o prace jest swiadczeniem alter-
natywnym. Sad Pracy orzeka o odszkodowaniu, jezeli
dojdzie do przekonania, ze uznanie wypowiedzenia
za bezskuteczne, czy tez przywrocenie pracownika
do pracy to zadanie albo niemozliwe (np. likwidacja
pracodawcy) lub tez niecelowe, np. konflikt w zakfa-
dzie%. Wysokos¢ naleznego pracownikowi odszkodo-
wania ustala sad, z tym jednak zastrzezeniem, ze nie
moze ono by¢ nizsze niz wysokos¢ wynagrodzenia za
przystugujacy pracownikowi okres wypowiedzenia,
ani wyzsze niz wynagrodzenie za trzy miesigce pracy.

Przy wadliwym wypowiedzeniu umowy terminowej
pracownikowi przystuguje wytgcznie odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktorego
umowa miata trwac, z zastrzezeniem jednak, ze nie
wiecej niz za trzy miesigce (wyjatek stanowig kobiety
w cigzy lub przebywajgce na urlopie macierzynskim).

ZAKONCZENIE

Reasumujgc przeprowadzone rozwazania, stwier-
dzi¢ nalezy, ze brak zamieszczenia w przepisach
kodeksowych katalogu ,dookreslonych przyczyn
uzasadniajgcych wypowiedzenie umowy” rodzi wiele
dylematéw po stronie pracodawcow, gdyz ustawo-
dawca kwestie oceny zasadnosci wypowiedzenia
pozostawit wytgcznie doktrynie prawa pracy i orzecz-
nictwu sgdowemu.
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In the following article | am trying to bring near the problems of giving notice of termination of employ-
ment contracts. | concentrating the attention of the reader mainly on employers’ dilemmas connected with
statutory obligation of giving reasons for submitted notices of termination. | am presenting and discussing
the most frequent reasons of termination of a contract by notice, forming against the background of judicial
decisions of the Supreme Court. | am indicating that the radical change of view on the subject of the legal
aspect of a notice to terminate an employment contract has taken place both in the doctrine and judicial

decisions within the space of last years.
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