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ZBIGNIEW CZERSKI

Rozwiqzanie umowy
o prace ze skutkiem natychmiastowym

Artykul omawia rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia w Swietle kodeksu pracy, ktéry wprowadzil w tej insty-
tucji prawnej istotne zmiany w stosunku do przepisow dotych-
czasowych.

Kodeks pracy z dnia 26 czerwca 1974 r. w sposob szczegblowy normuje
zagadnienie rozwigzania umowy o prace ze skutkiem natychmiastowym.
Poszczegblne sformulowania kodeksu uwzgledniajg dotychczasowy doro-
bek nauki prawa oraz orzecznictwa w tym zakresie. Jest jednak rzeczag
oczywistg, ze w sformulowaniach kodeksu znalazilo sie wiele okreslen tzw.
blankietowych, o charakterze ogélnym, jak np. ,ciezkie naruszenie obo-
wigzkéw” lub ,,podstawowe obowigzki”, ktorych zastosowanie zalezy od
konkretnego wypadku, objetego dzialaniem przepiséw kodeksu,

Tym wlasnie nalezy zapewne ttumaczyé sobie, ze w dziale pierwszym
kodeksu, obejmujgcym przepisy ogdlne, znalazlo sie tak wiele norm inter-
pretacyjnych, stanowigcych sformutowanie zasad polskiego prawa pracy.

Kodeks pracy normuje odrebng galaz prawa, jakg jest prawo pracy.
Dlatego tez ustawodawca uwazal za celowe zamieszczenie w kodeksie po-
stanowien o charakterze zasadniczym, okreslajagcym zakres dzialania ko-
deksu, a takze wskazan odnoszgcych sie do jego stosowania.

S3 to przepisy niezmiernie istotne i nie sposdb przystgpi¢ do wlasci-
wego tematu artykulu bez wskazania na te artykuly kodeksu zawarte w
czedci ogdlnej, ktére stanowig normy interpretacyjne przepiséw szczegd-
lowych.

A wiec przede wszystkim nalezy mie¢ na uwadze art. 1 kodeksu, for-
mutujgcy podstawowsg zasade, ze kodeks s}uzy umacnianiu socjalistycz-
nych stosunkéw pracy. Tres¢ artykulu pierwszego nadaje kodeksowi
okreslong tres¢ ustrojows i daje zasadniczg, wstepng norme 1nterpretacy]—
ng, niezbedng przy rozstrzyganiu wszystkich kwestii prawnych, jakie sie
mogg nasuwad.

Nalezy réwniez zwroéci¢ uwage na art. 7 i art. 8 kodeksu. Artykuly te
stanowig dostowne powtérzenie tresci art. 4 i art. 5 kodeksu cywilnego.
Zamieszczenie tych przepisdw w kodeksie pracy nastgpilo ze wzgledéow
systematyki prawa i przejrzystosci aktéw ustawodawczych, albowiem za-
réwno art. 4 kodeksu cywilnego jak i art. 5 tegoz kodeksu byly niejedno-
krotnie powolywane i stosowane w orzecznictwie z zakresu prawa pracy,
a to na mocy wyraznego odeslania do pomocniczego stosowania kodeksu
cywilnego w. prawie pracy, zawartego w art. XII § 3 przepiséw wprowa-
dzajgcych kodeks cywilny.
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Takiego odestania w kodeksie pracy brak. Jest to wyrazne podkreslenie
zasady, ze prawo pracy stanowi odrebny z punktu widzenia systematyki
dziat prawa.

Dlatego tez obok ogélnej zasady artykulu pierwszego konieczne byly
sformulowania stanowigce, ze przepisy prawa pracy powinny byé¢ tltuma-
czone i stosowane zgodnie z zasadami ustroju i celami Polskiej Rzeczy-
pospolitej Ludowej (art. 7 k.p.) oraz ze nie mozna czyni¢ ze swego prawa
uzytku, ktéry bylby sprzeczny ze spoleczno-gospodarczym przeznacze-
niem tego prawa lub zasadami wspoélzycia spotecznego w Polskiej Rzeczy-
pospolitej Ludowej. Takie dzialanie lub zaniechanie uprawniomego nie
jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony (art. 8 k.p.).

W trudnych, najczesciej konfliktowych sytuacjach, zwigzanych z roz-
wigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia, stosowanie powyzszych
norm interpretacyjnych jest rzecza miezbedna.

Trzeba tez pamigta¢ o tym, iz kodeks pracy wyraznie stwierdza w art.
10, ze prawo do pracy podlega ochronie na zasadach przewidzianych
w kodeksie i przepisach szczegélnych. Jest to nawigzanie do art. 58 Kon-
stytucji PRL, przewidujgcego dla wszystkich obywateli Polskiej Rzeczy-
pospolitej Ludowej prawo do pracy. Postanowienie art. 10, zamieszczo-
nego wséréd podstawowych zasad prawa pracy w kodeksie, jest réwniez
wazng wskazoéwksg interpretacyjng, stwierdzajaca, jak wielkg wage spo-
teczng i ustrojowsg nadano prawu do pracy i z jak wielkg rozwagg i ostroz-
noscig powinny by¢ stosowane przepisy kodeksu dotyczgce rozwigzania
umowy o prace.

Artykul IV § 1 pkt 14 przepiséw wprowadzajacych kodeks pracy uchy-
lit dekret z dnia 18.1.1956 r. o ograniczeniu dopuszczalnosci rozwigzywania
uméw o prace bez wypowiedzenia oraz o zabezpieczeniu cigglosci pracy
(Dz, U. Nr 2, poz. 11). Przepisy kodeksu pracy rézinig sie znacznie od
przepisbw wymienionego dekretu, lecz w niektérych wypadkach stano-
wig jego powtérzenie lub modyfikacje. Ma to istotne znaczenie dla roz-
wazan zawartych w niniejszym artykule, albowiem z réznic tych wynika
aktualno$¢ lub dezaktualizacja dotychczasowego dorobku piSmiennictwa
i judykatury w zakresie unormowanym przepisami dekretu z dn. 18.1.
1956 r.

Jednym z wypadkéw rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
jest wzajemne porozumienie zakladu pracy i pracownika. Sytuacja taka
byla unormowana w art. 6 dekretu z dnia 18.1.1956 r., obecnie za$ odnosi
sie do miej art. 30 § 1 pkt 1 kodeksu pracy, nie wprowadzajgcy w tym za-
kresie zadnych zmian. Nalezy wiec doj$¢ do wniosku, ze dotychczasowe
orzecznictwo odnoszace sie do rozwigzania umowy o prace za wzajem-
nym porozumieniem zachowalto swa aktualno$¢.

Komitet Pracy i Plac w wyjasnieniu nr 6 z dnia 4.XI1.1961 r. (Dz. Urz.
Nr 1, poz. 2) stwierdzil, ze rozwigzanie umowy o prace na mocy wzajem-
nego porozumienia stron zachodzi wtedy, gdy zaklad pracy i pracownik
wyrazili zgodnie wole rozwigzania umowy o prace bez zachowania wyma-
ganych przez przepisy prawa terminéw wypowiedzenia. Jest to jednak
wypadek, w ktérym rozwigzanie umowy o prace nastepuje na skutek
zgodnej woli stron, znajdujacej wyraz w oswiadczeniu dwustronnym.

Od tej sytuacji rozni sie zasadniczo wypadek przewidziany przez art.



48 Zbigniew Czerskt Nr 1 (205)

30 § 1 pkt 3 kodeksu pracy, a mianowicie o$wiadczenie jednej ze stron
0 rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia.

Prawo takie przystuguje kazdej ze stron, a wiec zar6wno pracowniko-
wi jak i zakladowi pracy, w sytuacjach przewidzianych przez kodeks
pracy, o ktérych bedzie mowa nizej.

Przede wszystkim jednak malezy powolaé te przepisy kodeksu, ktore
stanowig o tym, kto jest uprawniony do zlozenia takiego oswiadczenia,
bedacego przeciez czynnoscig prawng o wielkiej wadze.

Artykul 23 kodeksu pracy stanowi, ze czynnos$ci prawnych w imieniu
zakladu pracy dokonuje jego kierownik lub inny upowazniony do tego
pracownik.

Jak jednak przedstawia sie ten problem, jesli chodzi o pracownika?
Sprawa nie jest tu tak prosta. Zgodnie z art. 22 § 2 kodeksu pracy
pracownikiem moze byé zar6wno osoba, ktéra ukonczyla lat 18, jak
i miodociany od| lat 15, a takze inne osoby ograniczone w zdolnoéci do
dzialan prawnych. Zgodnie z art. 22 § 2 kodeksu pracy osoba ograniczo-
na w zdolnosci do dzialan prawnych moze bez zgody przedstawiciela
ustawowego dokonywa¢ czynnosci prawnych dotyczacych stosunku pracy.
Zdanie drugie tegoz art. 22 § 3 zawiera postanowienie, ze gdy stosunek
pracy sprzeciwia sie dobru osoby ograniczonej w zdolnosci do dzialan
prawnych, przedstawiciel ustawowy tej osoby moze za zezwoleniem sgdu
opiekunczego stosunek ten rozwiazaé.

Ot6z jedyny wypadek, w ktérym pracownik moze rozwigza¢ umowe
o prace bez wypowiedzenia, przewidziany jest w art. 55 § 1 kodeksu
pracy i obejmuje sytuacje, kiedy zaklad spolecznej stuzby zdrowia stwier-
dzi szkodliwy wplyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a za-
klad pracy mie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekar-
skim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia
i kwalifikacje zawodowe. Jezeli tym pracownikiem jest wlasnie osoba
ograniczona w zdolnosci do dzialan prawnych, to miewatpliwie jest to
sytuacja sprzeczna z dobrem tej osoby.

- Jak wobec tego nalezy rozumie¢ art. 22 § 3 kodeksu pracy w ze-
stawieniu z art. 55 § 1 k.p.? Powstaje tu bowiem pewna niejasnosé
redakcyjna, ktéra moglaby prowadzi¢ do wmiosku, ze skorzystanie
Z uprawnienia przewidzianego przez art. 55 § 1 kodeksu pracy mozliwe
jest tylko — jesli chodzi o osoby ograniczone w zdolno$ci do czynnosci
prawnych — przez dzialanie ich przedstawiciela ustawowego, i to za
zezwoleniem sgdu opiekunczego.

Whniosek taki jest jednak, moim zdaniem, nietrafny. Artykut 22 § 3
w zdaniu pierwszym zaklada, ze osoba ograniczona w zdolnosci do czyn-
nosci prawnych moze bez zgody przedstawiciela ustawowego dokonywaé
czynno$ci prawnych dotyczacych stosunku pracy, a wiec moze réwniez
rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1 ko-
deksu pracy. Dopiero w razie bezczynnosci osoby ograniczonej w zdol-
no$ci do dzialan prawnych w sytuacji opisanej w art. 55 k.p. albo tez
wi razie jej niecheci do rozwigzania umowy o prace wkroczyé moze
przedstawiciel ustawowy, rozwigzujac bez zgody, a mawet wbrew woli
tej osoby umowe o prace bez wypowiedzenia (po uzyskaniu uprzedniej
zgody sgadu opiekunczego) ze wzgledu na szkodliwg dla niej sytuacje,
sprzeciwiajgcg sie jej dobru.
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Nalezy tu réwniez zwrdcié uwage na istotng réznice w sformulowaniu
miedzy dawnym art. 5 dekretu z dnia 18.1.1956 r. a artykulem 55 ko-
deksu pracy, dotyczgcego tej samej sytuacji. O ile bowiem art. 5
dekretu z dnia 18.1.1956 r. méwil o przeniesieniu pracownika ,,do innej
odpowiedniej pracy”, o tyle art. 55 kodeksu pracy zaklada, ze musi to
by¢ przeniesienie ,,do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan
jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe”. Jest to usci$lenie nader istotne,
i to dokonane na korzys¢ pracownika przy obowigzkowym uwzglednie-
niu tak waznych kryteriéw, jakim jest zdrowie pracownika i posiadane
kwalifikacje.

W odréznieniu tez od postanowien dekretu z dnia 18.1.1956 r. kodeks
pracy wyraznie okresla, jakie uprawnienia przystugujg pracownikowi,
ktory rozwigzal umowe o prace w trybie art. 55: rozwigzanie przez pra-
cownika umowy o prace na zasadzie tego przepisu pocigga za sobg te
skutki, jakie przepisy prawa pracy wigza 2z rozwigzaniem umowy przez
zaklad pracy za wypowiedzeniem.

Nalezy jednak podkresli¢, ze sytuacja opisana w art. 55 kodeksu pracy
jest jedynym wypadkiem, kiedy pracownik moze rozwigzaé umowe
o prace bez wypowiedzenia. A zatem we wszystkich innych wypadkach,
nawet jesli pracodawca narusza istotne warunki umowy o prace, pracow-
nik moze rozwigza¢ umowe o prace tylko w drodze wypowiedzenia.
Poprzednie orzecznictwo, ustalajgce te zasade pod rzgdem dekretu z dnia
18.1.1956 r., zachowuje wigc w tej mierze tez pelng aktualnosé.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, dokonane czy to
przez zaklad pracy, czy tez przez pracownika, musi zawsze nastgpi¢ w
formie pisemnej, przy czym w obu wypadkach z podaniem przyczyny
(art. 54 i art. 55 § 2 k.p.).

Jakie sg z kolei przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace
przez zaklad pracy bez wypowiedzenia?

Wymienia je art. 52 (przyczyny zawinione) i art. 53 kodeksu pracy
(inne przyczyny).

Sformulowania art. 52 kodeksu pracy stanowig w zasadzie powtérze-
nie art. 2 ust. 1 dekretu z dnia 18.1.1956 r., jednakze z bardzo istotnymi
uzupelnieniami.

Artykut 55 § 1 ust. 1 kodeksu pracy, méwigc o ciezkim naruszeniu
przez pracownika podstawowych obowiagzkéw pracowniczych, rozwija to
pojecie ilustrujac je przykladowo pewnymi stanami faktycznymi, bedg-
cymi wyliczeniem pewnych zachowan stanowigcych podstawe do zasto-
sowania tego przepisu. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze nie jest to
wyliczenie wyczerpujace, a tylko przykladowe. Wymienione sg tu: za-
ktocenie porzadku i spokoju w miejscu pracy, opuszczanie pracy bez
usprawiedliwienia, stawianie sie do pracy w stanie mietrzezwosci lub
spozywanie alkoholu w czasie pracy oraz dokonanie naduzyé¢ w zakresie
korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego lub innych $wiad-
czen socjalnych.

Zauwazy¢ nalezy, ze te same przewinienia pracownicze wymienione
sg (i to zapewne réwniez przykladowo) w art. 108 § 2 kodeksu pracy,
przewidujacym kare pieniezng, bedgcg przeciez znacznie mniejszg do-
legliwo$cig niz rozwigzanie umowy o prace przez zaklad bez wypowie-
dzenia.

4 — Palestra
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Dotychcezasowe orzecznictwo wskazywalo na to, ze sam tylko rozmiar
ilosciowy tych przewinien (np. liczba dni opuszczonych bez usprawiedli-
wienia lub liczba wypadkéw nietrzezwosci w pracy u danego pracownika)
nie dawaly jeszcze podstawy do zakwalifikowania tych faktéw jako ciez-
kiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych lub tylko jako
naruszenia przepisow dyscypliny i regulaminu pracy, zwigzanego z re-
guly z karg lagodniejszg niz rozwigzanie umowy o prace ze skutkiem
natychmiastowym. Wskazywano na koniecznos$¢ badania okolicznosci to-
warzyszgcych, zamiaru pracownika, nasilenia zlej woli i innych elemen-
tow jego zachowania sie.

Zbiezno$é przykladéw wymienionych w art. 52 § 1 pkt 1 i w art. 108
§ 2 kodeksu pracy stwarza ten sam problem, ktéry zapewne zostanie
rozstrzygniety po wydaniu przez Rade Ministréw w porozumieniu z Cen-
tralng Radg Zwigzkow Zawodowych rozporzadzenia przewidzianego przez
art. 104 § 2 kodeksu pracy i normujacego zakres stosowania regulaminéw
pracy i spraw normowanych regulaminami oraz tryb ich wprowa-
dzania.

Nastepna podstawa do zastosowania rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia — to popelnienie przez pracownika przestepstwa, ktore
uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli
przestepstwo jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomocnym wy-
rokiem. Sformulowanie to jest uzupelnione bardzo istotnym zastrzeze-
niem, ktérego brak bylo w analogicznym przepisie dekretu z dnia 18.1.
1956 r., a mianowicie ze chodzi tu o przestepstwo popelnione w czasie
trwania umowy o prace. Jak z powyziszego wynika, ujawnienie prze-
stepstwa, ktore pracownik popelnil przed nawigzaniem stosunku pracy,
nie moze sie sta¢ podstawa do rozwigzania umowy o prace ze skutkiem
natychmiastowym; z drugiej strony ze sformulowania ,,w czasie trwania
umowy o prace”’ wynika, ze nie musi to by¢ przestepstwo zwigzane z pra-
ca ani z miejscem pracy; moze to byé¢ przestepstwo nie zwigzane ze sto-
sunkiem pracowniczym, majace jednak tego rodzaju charakter, iz unie-
mozliwia dalsze zatrudnianie na dotychczasowym stanowisku.

Trzecia podstawa zawinionego przez pracowmika rozwigzania umowy
bez wypowiedzenia — to utrata uprawnien koniecznych do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku, wynikla z jego winy. Ten przepis
zadnej zmianie w stosunku do redakcji zawartej w dekrecie z dnia 18.1
1956 r. nie ulegl.

Po uplywie miesigca od uzyskania przez zaklad pracy wiadomosci
o okoliczno$ciach stanowigcych podstawe do rozwigzania umowy zaklad
nie moze juz dokonaé rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

Istotne zmiany nastapily, jesli chodzi o role organdéw zwigzkowych.

Wedlug art. 7 ust. 1 dekretu z dnia 18.1.1956 r. do rozwigzania umo-
wy o prace bez wypowiedzenia konieczna byla zgoda rady zakladowej
(oddzialowej, miejscowej) lub delegata zwigzkowego w stosunku do kaz-
dego pracownika, w pozostalych za§ wypadkach wystarczala opinia jed-
nego z wymienionych wyzej organoéw zwiazkowych. Obecnie w kazdym
wypadku wystarcza opinia, z wyjatkiem jednak gdy chodzi o: 1) kobiete
w cigzy (art. 177 § 1 k.p.) oraz 2) czlonka rady zakladowej lub delegata
zwigzkowego. Jesli chodzi o rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia z kobiets w cigzy, rada zakladowa (miejscowa, oddzialowa lub
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delegat zwigzkowy) musi wyrazié zgode, natomiast co do takiego roz-
wigzania umowy o prace z czlonkiem rady zakladowej lub z delegatem
zwigzkowym, zgode musi wyrazi¢ bezposrednio nadrzedna instancja zwigz-
kowa. W obu wypadkach uzyskanie tej zgody jest warunkiem dojscia do
skutku rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, gdy tymczasem
opinia rady zakladowej, cho¢by nawet megatywna, nie jest dla zakiadu
pracy wiazaca.

Istotne zmiany wprowadza kodeks pracy na korzy$é pracownika, gdy
chodzi o nie zawinione przyczyny rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia. Rozwigzanie umowy z powodu choroby moze nastgpi¢ juz
z uplywem trzech miesiecy, jezeli pracownik byl zatrudniony w zakla-
dzie pracy krécej niz 6 miesiecy. We wszystkich innych wypadkach
rozwigzanie umowy o prace z powodu choroby nastgpi¢ moze dopiero po
uplywie okresu uprawniajgcego do pobierania zasilku chorobowego. Ma
to miejsce wtedy, gdy pracownik w danym zakladzie pracy byt zatrud-
niony przeszto 6 miesiecy lub gdy uleglt wypadkowi przy pracy lub cho-
robie zawodowej.

Przepisy ubezpieczenia spolecznego okreslajg okres uprawniajgcy pra-
cownika do pobierania zasilku chorobowego. Okres ten jest uregulowany
w rézny sposéb w zaleznosci od rodzaju choroby i stanu zdrowia pra-
cownika. Za czas trwania niezdolno$ci do pracy na skutek choroby przy-
stuguje pracownikowi obecnie zasilek chorobowy. Artykul 92 kodeksu
pracy odsyla do zasad wyptacania zasitku chorobowego okreslonych w od-
rebnych przepisach, majac niewgtpliwie na mys$li zasady aktow praw-
nych regulujgeych ubezpieczenia spoleczne.

Usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy z innych przyczyn niz chorcba
lub wypadek przy pracy tez moze byé¢ podstawg do rozwigzania umowy
o prace, jezeli trwa przeszlo miesigc. Jednakze i w tym wypadku kodeks
pracy w art. 53 § 2 wprowadza zlagodzenie na korzys$¢ pracownika sta-
nowigc, ze nie moze to nastgpi¢ w okresie pobierania przez pracownika
zasitku w czasie nieobecnosci pracownika z powodu sprawowania opieki
nad dzieckiem lub odosobnienia ze wzgledu na chorobe zakazng.

Jakie uprawnienia przystuguja pracownikowi, z ktéorym niezgodnie
z prawem rozwigzano umowe o prace ze skutkiem natychmiastowym?

Roszczenia te to albo przywrécenie do pracy wraz z wynagrodzeniem
za okres pozostawania bez pracy, albo tez odszkodowanie.

Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy,
nalezy si¢ wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, jednakze nie
mniej niz za jeden miesigc i nie wiecej niz za trzy. Wynagrodzenie to
podlega obnizeniu o uzyskany w tym czasie zarobek w innym zakladzie
pracy, nie moze ono jednak obnizy¢ sie ponizej wynagrodzenia jednomie-
siecznego (art. 56 i 57 k.p.).

Istniejg jednak kategorie pracownikéw, ktéorym nalezy sie wynagro-
dzenie za caly czas pozostawania bez pracy: sg to mianowicie kobiety
w cigzy lub w czasie urlopu macierzynskiego, cztonkowie rad zaklado-
wych i delegaci zwigzkowi, zakladowi i oddzialowi spolteczni inspektorzy
pracy, czlonkowie zakladowych komisji rozjemeczych oraz pracownicy,
ktéorym brakuje nie wiecej niz 2 lata do osiggniecia wieku emerytalnego,
jezeli okres zatrudnienia umozliwia im uzyskanie prawa do emerytury
z osiggnieciem tego wieku.
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Natomiast jezeli pracownik nie domaga sie przywroécenia do pracy,
a dochodzi tylko odszkodowania, to rowne ono jest wysokosci wynagro-
dzenia za okres wypowiedzenia, jaki by pracownikowi w danych okolicz-
nosciach przyslugiwal, nie dluzej jednak niz za 3 miesigce (okres wy-
powiedzenia jest rézny, unormowany zas jest w art. 33—36 k.p.). Gdyby
jednak umowa o prace miala ulec weczedniejszemu rozwigzaniu, to od-
szkodowanie przystuguje tylko do tej daty.

Okres, za ktory przyznano odszkodowanie, wliczany jest do okresu
zatrudnienia, jak réwniez wliczany jest do tego okresu czas, za ktory
przyznano wynagrodzenie pracownikowi przywréconemu do pracy. Na-
tomiast okres, za ktéry wynagrodzenia pracownikowi przywréconemu do
pracy nie przyznano, nie jest wliczany do okresu zatrudnienia, ale nie
uwaza sie tego okresu za przerwe w zatrudnieniu, pociagajaca za soba
utrate uprawnien uzaleznionych od nieprzerwanego zatrudnienia (np.
uprawnien urlopowych).

Zupelnym novum jest art. 62 kodeksu pracy, wprowadzajacy zasadg,
ze w pewnych wypadkach — mimo ewidentnych brakéw formalnych
zwigzanych z formg wypowiedzenia umowy o prace bez wypowiedzenia —
wnicsek pracownika o przywrocenie do pracy lub o odszkodowanie moze
by¢ oddalony, jezeli jego uwzglednienie byloby sprzeczne z zasadami
wspolzycia spotecznego.

Powolanie si¢ na zasady wspodlzycia nastepuje tu w tresci kodeksu
pracy po raz drugi niezaleznie od tresci art. 8 k.p. Te wypadki, w ktérych
naruszenie formy lub terminu moze by¢ pominiete lub moze nie by¢
brane pod uwage, wymienione sag w art. 62 k.p. Poniewaz przepis ten
ma charakter wyjatkowy, przeto nalezy rozumieé, ze wyliczenie to ma
charakter wyczerpujgey. Jest to naruszenie: przepiséw dotyczacych formy
pisemnej (art. 30 § 3), terminu rozwiagzania umowy (art. 52 § 2), z tym
tylko zastrzezeniem, ze dotyczy to tylko nieznacznego przekroczenia ter-
minu, dalej — wymaganego trybu postepowania (art. 52 § 3 i art. 53
§ 4 k.p., stanowigce o konieczno$ci zasiegniecia opinii rady zakladowej)
oraz braku podania przyczyny rozwiagzania umowy (art. 54).

W tych wszystkich wypadkach warunkiem zastosowania przepisu art.
62 k.p. jest to, aby zostalo stwierdzone, ze rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia bylo uzasadnione., W przepisie tym kodeks pracy
daje pierwszenstwo merytorycznej ocenie przyczyn rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia przed wzgledami natury formalnej i pro-
ceduralnej. Nie nalezy jednak watpié, iz przepis ten moze by¢ stosowany
tylko wyjagtkowo.

Szczegblnym wypadkiem rozwigzania umowy o prace ze skutkiem na-
tychmiastowym, nie wymagajacym przy tym wypowiedzenia, jest nowa
instytucja prawa pracy, a mianowicie wygasniecie umowy.

Wygasniecie umowy o prace nastepuje po trzech miesigcach niecbec-
nosci pracownika w pracy z powodu tymczasowego aresztowania lub tez
z powodu porzucenia pracy przez pracownika. Ot6éz pojecie porzucenia
pracy jest pojeciem, ktore w dotychczasowej praktyce nastreczalo bardzo
wiele trudnosci, a to na tle rozroznienia miedzy nie usprawiedliwiong
absencjg a wlasciwym porzuceniem pracy.
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Dwa kryteria, jakie tu mogg wchodzi¢ w gre, a wiec kryterium
ilosciowe (liczba dni nieobecnosci w pracy bez usprawiedliwienia) lub
kryterium zamiaru subiektywnego po stronie pracownika — okazaly sig
réwnie zawodne.

Zdarzaly si¢ bowiem wypadki, ze pracownicy w szczegélnie cigzkiej
sytuacji zyciowej (np. starsze chore osoby samotne) przez dluiszy czas
nie mieli fizycznej moznosci zawiadomienia zakladu o swej chorobie,
z drugiej za$ strony niesumienni pracownicy z dnia na dzien porzucali
prace, nikogo o tym nie informujgc i nie zawiadamiajac zakladu pracy.

Nalezy zaznaczy¢, ze Komitet Pracy i Plac w wyjasnieniu nr 3 z dnia
5.X.1970 r. zalecit zakladom pracy skreslanie pracownika z ewidencji juz
po trzydniowej nie usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. Wyjasnienie
to jednak spotkalo sie z powszechng krytyks, jako niezgodne z zasadami
prawa pracy i wprowadzajace nie znane temu prawu pojecie skreslenia
z ewidencji. Krytycznie ocenit to zarzadzenie réwniez Sad Najwyzszy.

Artykul 65 kodeksu pracy stanowi, ze za porzucenie pracy uwaza
sie samowolne uchylenie sie pracownika od wykonywania pracy oraz
niestawienie sie do pracy bez zawiadomienia zakladu pracy we wlasci-
wym terminie o przyczynie mieobecnosci.

Sformulowanie to moéwigce o wlasciwym terminie oraz przepis art.
65 § 3 kodeksu pracy nakladajacy na zaklad pracy obowigzek dopuszcze-
nia do pracy pracownika, ktéry we wlasciwym terminie nie moégl uspra-
wiedliwié nieobecnosci i dopelnil tego obowigzku niezwlocznie po usta-
niu przeszkody — sugerujg, ze termin ten oraz tryb usprawiedliwiania
nieobecnosci zostang okreslone w osobnym akcie prawnym. Aktem tym
bedzie rozporzgdzenie Rady Ministrow wydane w porozumieniu z Cen-
tralng Radg Zwigzkow Zawodowych, okreslajace szczegélowo zakres sto-
sowania regulaminéw pracy i spraw normowanych regulaminami oraz
zasady usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy tudziez udzielania zwol-
nien od pracy, a takze wypadki, w ktérych pracownik zachowuje prawo
do wynagrodzenia za czas nieobecno$ci lub zwolnienia. Rozporzadzenie
to przewidziane jest w art. 104 § 2 i § 3 kodeksu pracy.

Na zakonczenie wypada omoéwi¢ jeszcze jedna istotng sprawe doty-
czgcg dochodzenia roszczen zwiazanych z niezgodnym z prawem roz-
wigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia. Ot6z roszczenia te sg roz-
poznawane przez komisje odwolawcze do spraw pracy. Nie jest objete
niniejszym artykulem omawianie zasad postepowania przed tymi komi-
sjami, jednakze nalezy mimo to podkreslié, ze komisje te rozpoznaja
zar6wno spory wynikajgce z rozwigzania umowy bez wypowiedzenia, jak
i spory wynikle na tle wygasniecia umowy o prace. Roszczenia pracow-
nika, ktory uwaza, ze zaklad niestusznie uznal umowe o prace za wy-
gasly, sg w zasadzie takie same jak przy rozwigzywaniu umowy bez wy-
powiedzenia. Komisje sa wlasciwe dla wszystkich pracownikéow, bez wy-
laczania pracownikéw na stanowiskach kierowniczych. Obowigzuje tu
jednak skrocony termin dochodzenia roszczen, mianowicie 14-dniowy,
przewidziany w art. 269 § 2 kodeksu pracy, biegngcy od dnia dorecze-
nia zawiadomienia o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia lub.
od dnia wygasniecia umowy o prace. W uzasadnionych wypadkach ko-
misja — jezeli opdznienie w zgloszeniu wniosku nie jest nadmierne,
a ponadto jest usprawiedliwione okoliczno$ciami — moze mimo spédz-
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nienia wniosek rozpatrzy¢. Wniosek zgloszony w terminie spéznionym
nie bedzie rozpoznany, chyba ze zachodza przyczyny, o ktérych byla juz
wyzej mowa,

JOZEF ZIELINSK!

Orzekanie w sprawach wyniklych
ze stosunku pracy

Orzekanie w sprawach roszcze#d pracownikéw do zakladéw pracy nalety
od 1 stycznia 1975 r. do organéw pozasqdowych, a w zasadzie dopiero
od II instancji — do nowo utworzonych okregowych sqdéw pracy i ubez-
pleczerr spotecznych.

Udziat adwokatéw-cztonkéw zespoltdw w postepowaniu powyiszym mo-
2Uwy jest, poczynajac od wniesienia $rodka odwotawczego.

Sprawy o roszczenia zakiadéw pracy do pracownikdéw podlegajq madal
sqdom powszechnym 2z udziatem adwokatéw — jak dotychczas.

Orzekanie w sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika
powierzyt kodeks pracy inspektorom pracy oraz kolegiom do spraw wy-
kroczen.

Ze stosunku pracy wynikajg rozne prawa i obowigzki. Obok wzajem-
nych praw i obowigzkoéw obu stron umowy o prace, kodeks pracy i inne
przepisy przewidujg rozne szczegblne obowigzki, ktére cigzg badz to na
zakladzie pracy (pracodawcy), bgdZ tez na pracowniku — niezaleznie od
takiej lub innej tresci umowy o prace. Nie mozna réwniez pomingé, ze
pracownik — ze wzgledu na pelniong funkecje badz zajmowane stanowi-
sko — moze niekiedy wystepowaé¢ w podwdjnej jak gdyby roli: pracow-
nika i zarazem pracodawcy w stosunku do innych pracownikéw, co oczy-
wiscie musi pociaga¢ za sobg okreslone konsekwencje. .

Na tle tych réznorodnych praw i obowigzkéw powstawaé mogg sytu-
acje, ktore wymaga¢ beda interwencji organéw powolanych do ich wyjas-
nienia i rozstrzygniecia.

Jakie organy (instancje), kiedy i w jakim trybie bedg rozpatrywaé te
roznorodne sprawy poczynajac od 1 stycznia 1975 r., tj. od dnia wejscia
w zycie kodeksu pracy *?

1 W dalszym ciggu opracowania poslugiwaé sie bedziemy nastepujgcymi skrotami:
1) kodeks lub kodeks pracy — na oznaczenie kodeksu pracy (Dz. U. z 1974 r. Nr 24,
poz. 141),

2) ustawa — na oznaczenie ustawy z 27 pazdziernika 1974 r. o okregowych sgdach
pracy i ubezpieczenn spolecznych (Dz. U. Nr 39, poz. 231),

3) rozporzadzenie — na oznaczenie rozporzgdzenia Rady Ministrow z 25 pazdziernika
1974 r. w sprawie komis}i rozjemczych oraz komisji odwotawczych do spraw pracy (Dz. U.
Nr 41, poz. 243),

4) sad — na oznaczenie okregowego sgdu pracy i ubezp. spol.



