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Rozwigzanie umowy o prace przez
pracownika

Jednym ze sposobdw rozwigzania umowy o pracg jest rozwigzanie jej bez wypo-
wiedzenia. O wyjatkowos¢ tej czynnosci prawnej §wiadczg ograniczenia nalozone przez
ustawodawce w Kodeksie pracy, dotyczace mozliwosci powotywania si¢ na przyczyny
uzasadniajgce takie rozwigzanie. Aby omowic tytutowe zagadnienie, warto zacza¢ od
krotkiego przedstawienia podstawowych rodzajow umow o prace, a takze rodzajow roz-
wigzania umowy o prace. W przypadku rozwigzania umowy o pracg przez pracownika,
nalezy dokonac rozroznienia pomigdzy sytuacja, w ktorej nastepuje ono z zachowaniem
okresu wypowiedzenia a taka, w ktdrej rozwigzanie nastepuje bez zachowania takiego

okresu.

1. Rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu
wypowiedzenia

Pragne zacza¢ od omoéwienia rozwigzania umowy o prace przy zachowaniu okresu
wypowiedzenia. Dlugo$¢ okresu wypowiedzenia rézni si¢ w zalezno$ci od rodzaju
umowy, jaka wigze pracownika. Dla przypomnienia: Kodeks pracy' wyrdznia nastegpu-
jace rodzaje umow o prace: zawartg na czas nieokreslony, na czas okreslony, na czas
wykonania okreslonej pracy, umowe na czas zastepstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy oraz umowe o pracg na okres probny, ktora
moze poprzedza¢ kazdg z wymienionych wcze$niej umow, jednak czas jej trwania nie
moze by¢ dtuzszy niz trzy miesigce.

W mysl art. 34 Kodeksu pracy (dalej KP), okres wypowiedzenia umowy o prace,
zawartej na okres probny wynosi:

— 3 dni robocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 tygodni;
— 1 tydzien, jezeli okres probny jest dluzszy niz 2 tygodnie;
— 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesigce.

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.,Dz.U. Nr 24, poz. 141.
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Okresy wypowiedzenia ustalone w tym przepisie maja moc bezwzglednie obowig-
Zujacy, co oznacza, ze nie mogg by¢ zmieniane w drodze umowy, a jesli juz do tego
dojdzie, to taka umowa jest niewazna w catosci lub w czgéci, w ktdrej dochodzi do
zmian tych przepisow.

Drugim rodzajem umowy, jest umowa na czas nieokreslony. Regulacja ustawowa,
dotyczaca tego rodzaju umowy, znajduje si¢ w art. 36 ust. 1 KP, ktory stanowi, iz: ,,okres
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest uzalezniony od okre-
su zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

— 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy;
— 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesigcy;
— 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata”.

Do danego okresu zatrudnienia pracownikowi wlicza si¢ czas jego zatrudnienia
u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastgpita wskutek przejscia
zakladu pracy lub jego cze¢$ci na innego pracodawce. Moze si¢ nasung¢ pytanie, czy staz
pracy u tego samego pracodawcy i tzw. zaktadowy staz pracy to to samo. Otdz, jak wynika
z orzecznictwa Sadu Najwyzszego, nie nalezy myli¢ tych pojeé: ,,przy ustalaniu okresu
wypowiedzenia umowy o pracg¢ zawartej na czas nieokreslony (art. 36 § 1 KP) uwzgled-
nia si¢ wszystkie okresy zatrudnienia u tego samego (danego) pracodawcy?”. Pomimo
tego, ze ten sam pracodawca moze mie¢ kilka zakladéw pracy, uwzglednia si¢ okresy
zatrudnienia we wszystkich zaktadach pracy, ktore do niego naleza. Drugie pytanie, jakie
moze si¢ pojawia¢ w zwiazku z trescig art. 36 KP, dotyczy tego, czy mowa w nim o nie-
przerwanym zatrudnieniu u jednego pracodawcy, czy tez mozna wliczy¢ okres, ktory byt
przerwany stosunkiem pracy u innego pracodawcy. RoOwniez w tej sprawie wszelkie wat-
pliwosci zostaty rozwiane przez orzecznictwo Sadu Najwyzszego, ktory orzekt, ze: ,,okres
zatrudnienia, o ktorym mowa w par. 1 pkt 3 art. 36 KP, oznacza prac¢ nieprzerwana
w jednym zaktadzie pracy. Okres poprzedniego zatrudnienia zakonczonego rozwigza-
niem lub wygasnigciem umowy o prace w tym samym zaktadzie pracy, zalicza si¢ - przy
ustalaniu okresu wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nie okre§lony - wedlug
zasad okreslonych w art. 36 par. 4 KP*”. Jak zatem wynika z przywolanego orzeczenia,
jezeli stosunek pracy byt zakonczony rozwigzaniem lub wygasnieciem umowy, nie mozna
tego okresu wliczac¢ do okresu, o ktérym mowa w ust. 1 art. 36 KP.

W przypadku umowy zawartej na czas okreslony, w KP mozna znalez¢ do$¢ lako-

niczne stwierdzenie, ze przy zawieraniu umowy o prac¢ na czas okreslony dtuzszy niz

Uchwala Sadu Najwyzszego - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
z2003-01-15, 111 PZP 20/02.

Uchwata Sadu Najwyzszego - Izba Pracy 1 Ubezpieczen Spotecznych z 1987-08-26, III PZP
37/87.
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6 miesigey, strony moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ wezesniejszego rozwigzania tej
umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem (art. 33 KP). Jest to jedyna regulacja,
dotyczaca tego zagadnienia, z czego mozna wywnioskowaé, ze umowy na czas okreslony
nie mozna wypowiedzie¢. Zatem warunkiem wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na
czas okreslony, jest zgodna wola stron. Powstaje zatem pytanie, kiedy taka wola ma by¢
wyrazona? Ot6z zgodnie z orzeczeniem Sadu Najwyzszego: ,,Strony moga w okresie
trwania umowy o pracg na czas okreslony, dtuzszy niz 6 miesiecy, przewidzie¢ dopusz-
czalno$¢ wczesniejszego rozwiazania tej umowy za dwutygodniowym wypowiedze-
niem*’. Wynika z tego, iz wola taka moze by¢ wyrazona zarowno w chwili zawierania
umowy o pracg, jak i w trakcie jej trwania. ,,Umowa o prac¢ zawarta na czas okreslony,
dhuzszy niz 6 miesiecy, w ktorej strony przewidzialy dopuszczalnos¢ jej wczesniejszego
rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem (art. 33 Kodeksu pracy), moze by¢
w ten sposob rozwiazana takze przed upltywem 6 miesiecy jej trwania®”.

Umowa na czas zastepstwa jest do$¢ specyficzng umowa o prace, ktorej okres
trwania jest niezalezny od samych stron, dlatego przewidziano dla niej najkrotszy okres
wypowiedzenia. Wynosi on 3 dni robocze, bez wzgledu na czas trwania umowy na
zastepstwo. Art. 32 KP przewiduje rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy 0O pracg
zawartg na okres probny oraz na czas nieokreslony, natomiast samo rozwigzanie
nastepuje w momencie uptywu okresu wypowiedzenia. Z przepisu tego wynika, iz teore-
tycznie nie mozna rozwigza¢ za wypowiedzeniem umowy zawartej na czas okreslony,
natomiast z charakteru umowy o prace na czas zastepstwa wynika krotki termin wypo-
wiedzenia. Kazda ze stron indywidualnego stosunku pracy ma prawo wypowiedzie¢

umowe o prace, co jest wyrazem roéwnosci stron stosunku pracy.

2. Formy wypowiedzenia umowy o prace

W art. 30 KP przewidziano rézne formy wypowiedzenia umowy o prace, a zatem
mozna jg rozwigzac:

1) na mocy porozumienia stron;

2) przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

3) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia);

4) z uptywem czasu, na ktory byta zawarta;

5) z dniem ukonczenia pracy, dla ktérej wykonania byta zawarta.

4 Uchwata Sadu Najwyzszego z 1994-06-14, I PZP 26/94.
®  Uchwata Sadu Najwyzszego z 1994-09-07, I PZP 35/94.
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Umowa o pracg na okres probny rozwiazuje si¢ z uptywem tego okresu, a przed
jego uptywem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem.

W mysl art. 30 ust. 3 KP o§wiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwia-
zaniu umowy o prac¢ bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na pismie. Jest to jedyny
obowiazek, ktory dotyczy zarowno pracownika, jak i pracodawcy. Kolejne ustepy art. 30
KP naktadaja obowigzki juz tylko na pracodawce, a sg to:

1) powinno$¢ wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie lub rozwia-
zanie umowy w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace,
zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowie-
dzenia;

2) powinnos¢ zawarcia w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy
o pracg lub jej rozwigzaniu bez wypowiedzenia pouczenia o przystugujacym
pracownikowi prawie odwotania do sadu pracy.

Pracownik jest zwolniony z obowigzku podawania przyczyn w ztozonym przez
siebie wypowiedzeniu umowy o prace. Nie podlega on takze obowigzkowi konsultowa-
nia si¢ z jakgkolwiek organizacjg reprezentujgca pracodawce.

3. Roszczenia pracodawcy w przypadku niezgodnego
z prawem rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
przez pracownika

Ze wzgledu na temat niniejszej pracy, poming zagadnienie zwigzane z roszczeniami
pracownika wynikajacymi z niezgodnego rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedze-
nia przez pracodawce. Najbardziej interesujaca, a zarazem problematyczng kwestig dla
pracownikow, jest zagadnienie roszczen zwiazanych z nieprawidlowym rozwigzaniem
umowy o prace¢ bez wypowiedzenia przez pracownika. Wynika to przede wszystkim
Z tego, ze zazwyczaj to pracownik jest stabszg strong w ewentualnym procesie sadowym,
dlatego w tym punkcie poruszany bedzie problem mozliwych konsekwencji nieprawidto-
Wego rozwigzania umowy o prac¢ przez pracownika.

W mysl art. 61* KP na podstawie art. 55 ust. 1* pracodawcy przystuguje roszczenie
o odszkodowanie, o ktorym orzeka sad pracy. Zasadzenie odszkodowania jest niezalezne
od tego, czy pracodawca poniost jakakolwiek szkode, zatem jedyna przestanka zasa-
dzenia omawianego odszkodowania jest nieuzasadnione rozwigzanie umowy o prace
przez pracownika. W mysl art. 61 KP o odszkodowaniu orzeka sad pracy na podstawie
whniesionego powodztwa przez pracodawce. Pracodawca nie moze zadac¢ odszkodowa-
nia z powodu niezachowania przez pracownika wtasciwej formy rozwigzania umowy

o0 prace, niepodania przyczyny tego rozwigzania, czy tez naruszenia terminu na ztozenie
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przedmiotowego oswiadczenia (art. 52 § 2 w zw. z art. 55 § 2 zd. 2 KP). Pracodawca
moze jednak kwestionowac¢ przyczyny rozwigzania umowy o prace wymienione w art.
55 KP. Nalezy jednak pamigtac, ze nie podanie przyczyny rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia przez pracownika, moze by¢ podniesione przez pracodawce
w trakcie procesu, pomimo tego, ze sam nie wnidst powodztwa o odszkodowanie®.
Regulacje zawarte w Kodeksie pracy majg charakter regulacji wyczerpujacych mozli-
wosci podejmowanych dziatan przez pracodawce, dlatego nie ma on prawa korzystaé
z odwotania do przepisow Kodeksu cywilnego w zwiazku z art. 300 KP. Zdaniem Sadu
Najwyzszego niewazne jest ustanowienie odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pra-
cownika z tytutu rozwigzania przez niego stosunku pracy na podstawie weksla gwaran-
cyjnego’. Usprawiedliwieniem rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia nie
moze tez by¢ wczesniejsza odmowa przyjecia oferty pracownika o rozwigzaniu umowy
0 prace za porozumieniem stron®. Kodeks pracy pozostawia obowigzek udowodnienia
cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika jemu samemu. To
on musi wykazac¢, ze w stosunku do niego doszto do ci¢zkiego naruszenia obowigzkow
przez pracodawce. Wysokos¢ odszkodowania zalezy od rodzaju umowy o prace, jaka
byta $wiadczona przed jej rozwiagzaniem. Jezeli chodzi o umowy o prace zawarte na czas
nieokreslony oraz na okres probny, wysokos¢ odszkodowania uzalezniona jest od wyso-
kosci wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia, ktory przyslugiwalby
pracownikowi w przypadku wypowiedzenia umowy o prace z zachowaniem okresu
wypowiedzenia. Natomiast w przypadku umow terminowych (tj. na czas okreslony lub
na czas wykonywania okreslonej pracy), w mys$l art. 612 KP, wysoko$¢ odszkodowania
bedzie rownowarta wynagrodzeniu za okres dwoch tygodni.

Istotng informacja jest to, ze w przypadku, gdy sad pracy orzeknie o nieprawidto-
wym rozwigzaniu umowy o prac¢ przez pracownika, w §wiadectwie pracy dokonana
bedzie wzmianka o takim fakcie. Podstawy normatywnej takiego rozwigzania nalezy
szuka¢ w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie szczegdtowej
tresci $wiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania’. W mysl
art. 7 tego rozporzadzenia, w razie prawomocnego orzeczenia sagdu pracy o odszkodo-

waniu na rzecz pracodawcy z tytutu nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika

Uchwala Sadu Najwyzszego - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
z 1999-03-04, 111 ZP 3/99.

Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z 1998-
03-19, I PKN 560/97.

Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z 2005-
04-29, 111 PK 2/05.

®  Rozp. z dnia 15 maja 1996 r., Dz.U. Nr 60, poz. 282.
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umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1* Kodeksu pracy (art. 611
Kodeksu pracy), pracownik jest obowiazany przedtozy¢ pracodawcy wydane mu $wia-
dectwo pracy w celu uzupehienia tresci tego §wiadectwa o informacje o wydanym
orzeczeniu sadu pracy. W razie niespetnienia tego obowigzku przez pracownika, praco-
dawca ma prawo wezwac pracownika do niezwlocznego przedtozenia §wiadectwa pracy
w celu zamieszczenia w nim takiej informacji. Jak uznaje si¢ w doktrynie prawa pracy:
»W swietle obecnych uregulowan brak jest przepisu okreslajacego termin, w ktorym
pracownik bylby zobowiazany do spehienia tego obowiazku. Nalezy jednak przyjaé,
ze winien tego dokona¢ niezwlocznie po uprawomocnieniu si¢ orzeczenia sadu, nie
poOzniej niz w terminie 3 dni, tj. w terminie, jaki ustawodawca zakreslit na dokonanie
zmiany tresci $wiadectwa pracy dla pracodawcy w warunkach okreslonych § 5 ust. 2.
Po bezskutecznym uptywie tego terminu pracodawca ma prawng mozliwo$¢ wezwania
pracownika do niezwlocznego wypetnienia cigzacego na nim obowiazku lub wyzna-
czy¢ termin, do ktorego oczekuje jego spenienia. W przypadku odmowy pracownika
pracodawcy pozostanie dochodzenie roszczenia o wypelnienie przez pracownika obo-
wigzku przedlozenia Swiadectwa pracy na drodze sagdowej'?”. Zapadly w takiej sprawie
wyrok, bedzie podlegat wykonaniu zgodnie z zasadami egzekucji roszczen niepieniez-
nych okreslonych w art. 1041-1059 Kodeksy postgpowania cywilnego!'. Przedawnienie
roszczen pracodawcy w stosunku do pracownika nastgpuje w okresie roku od momentu,
w ktorym pracodawca zapoznal si¢ z rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia
przez pracownika.

Po przedstawieniu konsekwencji jakie moga grozi¢ w wyniku niezgodnego z pra-
wem rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika, nalezy si¢
skupi¢ na meritum sprawy i przedstawi¢ dokladnie temat niniejszej pracy. Wydaje mi
si¢, ze najlepszym sposobem na przedstawienie interesujacego nas zagadnienia, bedzie
forma kazusu, tj. przyktadowej sytuacji prawnej, i omowienie na jej podstawie proble-
matyki rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia przez pracownika.

Kazus: Piotr R. byl zatrudniony w sklepie komputerowym na podstawie umowy
o prace. Zgodnie z regulaminem wynagradzania, pracodawca Piotra R. wyptacat wyna-
grodzenie za prace do 10-go dnia kazdego miesigca. Wynagrodzenie to byto wyptacane
na rachunek bankowy pracownika. Do dnia 13 sierpnia 2011 r. na rachunek bankowy

nie przelano wynagrodzenia za prace za miesigc lipiec 2011 r. Pracodawca nie powia-

10 W. Muszalski, Swiadectwo pracy. Komentarz. Wydawnictwo C.H. Beck 2005, Wydanie 3,
komentarz do art. 7 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie szczegoto-
wej treSci Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania.

1 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r., Dz.U. Nr 43, poz. 296.
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domit pracownika o zwloce w wyplacie wynagrodzenia. Dnia 14 sierpnia 2011 r. Piotr
R. wypowiedziat umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy.
Czy Piotr R. mial podstawy do wypowiedzenia umowy?

Wypowiedzenie umowy o pracg stanowi podstawowy sposob rozwigzania umowy
o prace. Nie podlega ono zadnym ograniczeniom, z zastrzezeniem, ze dokonuje tego
pracownik. Inaczej jest w przypadku natychmiastowego rozwigzania umowy o prace.
Sytuacje¢ taka nalezy postrzega¢ jako wyjatkowa, dlatego rozwigzanie to musi spetniaé
wymogi przewidziane prawem. Regulacji ustawowych nalezy szuka¢ w art. 55 KP, ktory
wymienia dwa przypadki, w ktérych pracownik moze rozwigza¢ umowe ze skutkiem
natychmiastowym. W pierwszym przypadku pracownik moze rozwigza¢ umowg o pracg
bez wypowiedzenia, jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy
wplyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go
w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzglgdu
na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe. Drugim przypadkiem jest dopuszczenie
si¢ przez pracodawcg ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkdéw wobec pracownika.

Aby oceni¢ zgodnos¢ lub niezgodnos¢ z prawem zachowania Piotra, nalezy zaczaé
od okreslania podstawowych obowigzkéw pracodawcy wzgledem pracownika. W tym
celu nalezy siegna¢ do art. 22 ust. 1 KP. Za stosunek pracy uwazane jest dobrowolne
1 odptatne §wiadczenie pracy przez pracownika na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem. Umowa spelniajgca wszystkie te przestanki uwazana jest za umowe o prace,
bez wzgledu na to, jak zostata nazwana podczas jej zawierania. Nie zaglebiajac si¢ dalej
w problematyke réznic pomiedzy umowa o prace, a umowami cywilnoprawnymi, nale-
zy przej$¢ do poruszanej w tym kazusie podstawowej cechy zatrudnienia, a mianowicie
do wynagrodzenia i jego terminowosci. Podczas ustalania wysokosci wynagrodzenia,
pracodawca powinien bra¢ pod uwagg rodzaj wykonywanej pracy, potrzebne kwalifi-
kacje przy jej wykonywaniu, jakos¢ i ilos¢ wykonywanej pracy. Przyktady te zawarte sg
w art. 78 KP: ,,Warunki wynagradzania za prac¢ to caloksztalt sytuacji prawnej pracow-
nika w zakresie wynagrodzenia za prace, a przede wszystkim zasady nabywania prawa,
ustalania wysokos$ci 1 wyplaty sktadnikow wynagrodzenia za prace - wynagrodzenia
zasadniczego, dodatkow, premii, doptat'?”.

W art. 94 KP zostaly zawarte podstawowe obowiazki pracodawcy. Stanowig one
katalog otwarty, co oznacza, Ze s3 one wymienione przyktadowo. Obowigzkoéw pracodaw-
cy nie mozna wigc ogranicza¢ tylko do tych, ktore sg zawarte w powyzej wymienionym
artykule, o czym dodatkowo $wiadczy uzycie wyrazenia ,,przede wszystkim”. Obowiazki

pracodawcy mozna odnalez¢ rowniez w innych art. Kodeksu pracy, w szczegdlnych

12 A. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. C.H. Beck 2010, Legalis. Komentarz do
art. 78 KP.
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aktach prawnych, w regulaminach pracy, w uktadach zbiorowych pracy, ale takze i w umo-

wie o pracg, w ktorej takze mozna uregulowacé obowiazki pracodawcy w stosunku do

konkretnego pracownika. Aby unikng¢ nieporozumien, najlepszym rozwigzaniem jest

siggna¢ do art. 9 KP, ktory wymienienia zrodta prawa pracy.

Za podstawowe obowigzki pracodawcy, wymienione w art. 94, uwaza si¢ w szcze-

gblnosci:

)

2)

3)

4)
)
6)

zaznajamia¢ pracownikoéw podejmujacych pracg z zakresem ich obowiazkdow,
sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich pod-
stawowymi uprawnieniami,

organizowac pracg w sposob zapewniajacy petne wykorzystanie czasu pracy,
jak rowniez osigganie przez pracownikow, przy wykorzystaniu ich uzdolnien
1 kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy,

a) organizowac pracg w sposob zapewniajacy zmniejszenie ucigzliwosci pracy,
zwlaszcza pracy monotonnej i pracy w ustalonym z gory tempie,

b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczeg6lnosci ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepelnosprawnosc, rase, religie, narodowos$¢, przekonania poli-
tyczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢
seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy,

zapewniaC bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzi¢ systema-
tyczne szkolenie pracownikow w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,
terminowo i prawidtowo wyplaca¢ wynagrodzenie,

utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych,

stwarza¢ pracownikom podejmujacym zatrudnienie po ukonczeniu szkotly
prowadzacej ksztalcenie zawodowe lub szkoty wyzszej warunki sprzyjajace
przystosowaniu si¢ do nalezytego wykonywania pracy,

7) zaspokaja¢ w miar¢ posiadanych §rodkéw socjalne potrzeby pracownikdw,

8) stosowaé obicktywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikdéw oraz wyni-

koéw ich pracy,

a) prowadzi¢ dokumentacj¢ w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz
akta osobowe pracownikow,

b) przechowywaé¢ dokumentacje w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy
oraz akta osobowe pracownikow w warunkach niegrozacych uszkodzeniem

lub zniszczeniem,

9) wpltywac na ksztaltowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

Dla omawianego przeze mnie kazusu szczeg6lng rolg odgrywa pkt. 5, ktory naka-

zuje pracodawcy terminowo i prawidtowo wyplaca¢ wynagrodzenie. Brak terminowego
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zaptacenia pracownikowi wynagrodzenia za prace przez pracodawce, jest najlepszym
przyktadem zlamania podstawowych obowigzkow pracodawcy w stosunku do pracow-
nika. Nieterminowo$¢ taka stanowi podstawe do wypowiedzenia umowy o prace bez
wypowiedzenia. Warto réwniez podkresli¢, ze zgodnie z art. 282 ust. 1 KP, ten, kto
wbrew obowigzkowi nie wyptaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za prac¢ lub
innego $wiadczenia przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego $§wiad-
czenia cztonkowi rodziny pracownika, wysoko$¢ tego wynagrodzenia lub §wiadczenia
bezpodstawnie obniza albo dokonuje bezpodstawnych potracen, popetnia wykroczenie,

ktore podlega karze grzywny w wysokosci od 1000 zt do 30 000 zt.

Termin wyptaty wynagrodzenia

Co nalezy rozumie¢ pod poje¢ciem terminowosci wyplaty wynagrodzenia? Oznacza
on wyplate wynagrodzenia w dniu ustalonym w regulaminie pracy lub uktadzie zbioro-
wym pracy. Zdarza si¢ rowniez, ze termin taki jest regulowany przez akty prawodawcze
szczegoblne, jak np. w Karcie Nauczyciela®. Odregbne regulacje znajduja si¢ roéwniez
w ustawie o szkolnictwie wyzszym!'. Obie przewiduja wyptate wynagrodzenia z gory.
W przypadku braku regulacji dotyczacych wyptaty wynagrodzenia w regulaminie pracy,
zgodnie z art. 85 ust. 2 KP, wynagrodzenie za pracg platne raz w miesigcu wyptaca sig
z dotu, niezwtocznie po ustaleniu jego pelnej wysokosci, nie pdzniej jednak niz w ciggu
pierwszych 10 dni nastepnego miesigca kalendarzowego. Jak podaje si¢ w doktrynie
prawa'®, wynagrodzenie za prace moze by¢ wyptacane czeéciej niz raz w miesigcu, przy
czym musi to leze¢ w interesie pracownika i uwzglednia¢ catos¢ okolicznosci dotycza-
cych danego pracownika. ,,Jezeli dzien wyplaty ustalony w ten sposob jest dniem wol-
nym od pracy, np. jest niedziela, swigtem, dodatkowym dniem wolnym (wolng sobota),

16” Nalezy rowniez przypomnieé, ze obo-

wynagrodzenie wypltaca si¢ w dniu poprzednim
wigzkiem pracodawcy jest poinformowac pracownika na pismie, w ciggu 7 dni od podje-
cia pracy, o czgstotliwo$ci wyptaty wynagrodzenia'’. Do$¢ czgsto zdarza si¢ rowniez, ze
pracodawca zalega z wyplata wynagrodzenia, thumaczac si¢, ze popadt w trudna sytuacje
finansowa. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego takie wyjasnienia sg niedopusz-

czalne. Sad Najwyzszy orzekt, ze ,,Pracodawca nie moze by¢ zwolniony z obowigzku

13 Karta Nauczyciela, t. j. z dnia 17 maja 2006 r. (Dz.U. Nr 97, poz. 674), patrz art. 39 ust. 3.
14 Prawo o szkolnictwie wyzszym z dnia 27 lipca 2005 r. (Dz.U. Nr 164, poz. 1365).

1S B. Wagner , Komentarz 2008, s. 439.

18 yed. prof. dr hab. Wojciech Muszalski, Kodeks pracy. Komentarz, Wyd. C.H. Beck 2009.

17 Patrz art. 29 ust. 3 pkt 2 KP.
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wyplacenia wynagrodzenia za prace z tego powodu, ze stanowi to dla niego nadmierne

obciazenie finansowe'®”.

Skutki niewyptacenia wynagrodzenia w terminie

Jak juz wspomniatem, najbardziej dolegliwym skutkiem niewyptacania w termi-
nie wynagrodzenia, jest mozliwos¢ skorzystania przez pracownika z wypowiedzenia
umowy o prace bez wypowiedzenia, z winy pracodawcy. Nalezy jednak pamigtac, ze
istnieja rowniez inne skutki nierzetelnosci pracodawcy w tym aspekcie. Jednym z nich
jest prawo do naliczania odsetek od niewyplaconego w terminie wynagrodzenia. Sg to
odsetki ustawowe, wynikajace ze zwloki pracodawcy. Prawidtowe ich obliczanie zosta-
o uregulowane w rozporzadzeniu Rady Ministrow w sprawie okreslenia wysokosci
odsetek ustawowych'. W doktrynie prawa® istnieje rowniez poglad, ze odsetki takie
moga zosta¢ wpisane w umowie o prace. Przystuguja one rowniez pracownikowi za
czas opdznienia w czesci, od ktorej pracodawca odprowadzit sktadki na ubezpieczenie
spoteczne i zdrowotne oraz zaliczke na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych?'. Co
ciekawe, zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego, roszczenie zwigzane z wyplatg
odsetek jest $cisle zwigzane ze stosunkiem pracy, gdyz dotyczy odpowiedzialno$ci za
niewykonanie, wynikajacego z art. 86 KP obowiazku wyptacenia wynagrodzenia w miej-
scu oraz terminie okre§lonym w regulaminie pracy i powinno by¢ uwzglednione przez
sad pracy, nawet gdyby pracownik tego roszczenia nie zglosit (art. 477" ust. 1 KPC)*.

Dodatkowo zastosowanie bedzie miat art. 471 KC? w zwigzku z art. 300 KP. Art.
300 KP pozwala na odpowiednie stosowanie przepisow wynikajacych z Kodeksu cywil-
nego, jesli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy. Art. 471 KC stanowi, ze: ,,Dtuznik
obowigzany jest do naprawienia szkody wyniklej z niewykonania lub nienalezytego
wykonania zobowigzania, chyba ze niewykonanie lub nienalezyte wykonanie jest nastep-
stwem okolicznosci, za ktore dtuznik odpowiedzialnosci nie ponosi.” A zatem, oprocz
odsetek, pracownik bedzie mogt sie¢ domagac odszkodowania, jesli w zwiazku z nietermi-
nowym wyptaceniem wynagrodzenia, ponidst szkode. Roszczenia przedawniajg si¢ po 3
latach od chwili powstawania podstawy roszczenia®’. Ponadto, wg Sadu Najwyzszego,

18 Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych

2006-01-11, I PK 113/05.
19 Rozp. RM z dnia 4.12.2008 r., Dz.U. Nr 220, poz. 1434.
20 B Wagner,[w:] Florek, Komentarz 2005, s. 575.
2L yuchw. SN z 19.9.2002 r., I1I PZP 18/02, OSNAPiUS 2003, Nr 9, poz. 214.
22 Wyrok Sadu Najwyzszego z 1994-07-21,  PRN 42/94.
23 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 1., Dz.U.64.16.93.
24 Patrz: art. 291 ust. 1 KP.
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spozniong wyptlate sktadnikow naleznego wynagrodzenia za prace, pracownik moze
zaliczy¢ w pierwszej kolejnosci na zaspokojenie zwigzanych z dlugiem pracodawcy
zalegtych odsetek (art. 451 par. 1 zdanie drugie KC w zwigzku z art. 300 KP)*.

Rozwigzanie kazusu

Na podstawie powotanych przepisOw oraz orzecznictwa, nalezy stwierdzié, ze
Piotr R. mial prawo rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, z winy pracodawcy,
w skutek ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow wobec pracownika, ktore

polegato na nieterminowym wyptacaniu wynagrodzenia.

25 Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z 1998-
05-07, I PKN 88/98.
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