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Obowigzek pracodawcy uzasadnienia
wypowiedzenia umowy o prace - wybrane uwagi

Streszczenie

W artykule poruszono problematyke obowiazku pracodawcy uzasadniania wypowiedzenia umowy
o prace, z uwzglednieniem zmian wprowadzonych nowelizacja Kodeksu pracy z dnia 26 kwietnia 2023 r.
Przedstawiono aktualny stan prawny, w tym rozszerzenie obowigzku podania przyczyny uzasadniajacej
rozwigzanie umowy o prace na umowy zawarte na czas okreslony oraz mozliwo$¢ wnioskowania przez
pracownika o uzasadnienie wypowiedzenia w przypadku umoéw o prace zawartych na okres prébny.
Analizie poddano przyczyny dotyczace oraz niedotyczace pracownikéw, a takze szczegdlne regula-
cje w zakresie wypowiadania umoéw zawartych z pracownikami mlodocianymi. Omdéwiono réwniez
niedopuszczalne przyczyny wypowiedzenia, wynikajace bezposrednio z przepiséw prawa pracy oraz
uksztaltowane wskutek orzecznictwa Sadu Najwyzszego.

Stowa kluczowe: wypowiedzenie, umowa o prace, rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem,
przyczyna wypowiedzenia, obowigzek uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace

The employer’s obligation to justify termination
of an employment contract - selected comments

Abstract

The article addresses the issue of the employer’s obligation to provide reasons for terminating an
employment contract, taking into account the amendments to the Labour Code of 26 April 2023.
It presents the current legal framework, including the extension of the duty to state the grounds for
termination to fixed-term contracts and the employee’s right to request justification in the case of
probationary contracts. The analysis covers both employee-related and non-employee-related reasons for
termination, as well as specific regulations concerning contracts concluded with juvenile employees. The
article also discusses inadmissible grounds for termination, arising directly from labour law provisions
as well as those developed through the case law of the Supreme Court.
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1. Wprowadzenie

Umowa o prace kreuje stosunek prawny migdzy pracownikiem i pracodawcg. W polskim Kodeksie pra-
cy' przewidziano dwa zasadnicze sposoby jego zakoniczenia: rozwigzanie umowy o prace (art. 30 k.p.)
oraz jej wygasniecie (art. 63', 63° 1 66 k.p.). Rozwigzanie umowy o prace moze nastgpi¢ na podstawie
ktdregos z trybéw przewidzianych w art. 30 k.p., a mianowicie: na mocy porozumienia stron, w dro-
dze jednostronnego o$wiadczenia z zachowaniem okresu wypowiedzenia, w drodze jednostronnego
o$wiadczenia bez zachowania okresu wypowiedzenia lub z uptywem czasu, na jaki umowa zostata
zawarta. Przywolane tryby rozwiazania stosunku pracy majg charakter jednostronnych czynnosci
prawnych (wypowiedzenie lub rozwigzanie bez wypowiedzenia) lub dwustronnych (porozumienie
stron)?. Odmienny charakter ma wygasniecie umowy o prace, ktére nastepuje w przypadkach $cisle
okreslonych w ustawie, niezaleznych od woli stron, takich jak §mier¢ pracownika, $mier¢ pracodawcy
czy nieobecno$¢ pracownika spowodowana tymczasowym aresztowaniem trwajaca dluzej niz trzy mie-
sigce (art. 63 i n. k.p.). W dalszych rozwazaniach przedmiotem analizy bedzie wypowiedzenie umowy
o prace z inicjatywy pracodawcy, a w szczegdlnosci obowigzek jego uzasadnienia.

Do kwietnia 2023 r., tj. do wejscia w zycie nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 26 kwietnia 2023 r.3,
implementujacej dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z 20 czerwca 2019 r.%, obowigzek
wskazania przyczyny wypowiedzenia wynikajacy z art. 30 § 4 k.p. dotyczyt wylacznie uméw o prace
na czas nieokreslony. Nowelizacja rozszerzyla ten obowigzek na umowy zawarte na czas okreslony,
a w odniesieniu do uméw o prace na okres probny wprowadzita dodatkowe uprawnienie pracownikow
do wnioskowania o wskazanie przyczyny rozwigzania stosunku pracy w sytuacjach okreslonych w Ko-
deksie pracy. Ratio legis omawianych zmian polegalo na ograniczeniu arbitralnosci pracodawcy w za-
kresie rozwigzywania stosunkéw pracy, a takze wzmocnieniu stabilizacji zatrudnienia. Obowigzek uza-
sadnienia wypowiedzenia oznacza konieczno$¢ wskazania przez pracodawce przyczyny rzeczywistej,
konkretnej i zrozumiatej dla pracownika.

Przedmiotem niniejszego opracowania jest przywolany obowiazek pracodawcy uzasadnienia wypo-
wiedzenia umowy o prace ze szczegdlnym uwzglednieniem jego funkcji ochronnej wzgledem trwatosci
stosunku pracy. Rozwazania koncentrujg si¢ na wypowiedzeniu dokonywanym z inicjatywy pracodaw-
cy, ze szczegdlnym uwzglednieniem nowelizacji Kodeksu pracy z kwietnia 2023 r. oraz jej wptywu na
zakres i sposob wypelniania tego obowiazku.

Opracowanie ma charakter selektywny i stanowi zbiér wybranych uwag, nie majac na celu doko-
nania wyczerpujacego omoéwienia caloksztattu problematyki uzasadnienia wypowiedzenia umowy
o prace. GI6wna teza niniejszego artykutu jest stwierdzenie, Ze pomimo rozszerzenia zakresu obowigz-
ku uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace zasadnicze standardy oceny konkretnosci i zasadno-
$ci przyczyny wypowiedzenia, uksztaltowane w orzecznictwie sadéw pracy oraz Sadu Najwyzszego,
zachowuja swoja aktualnos¢ takze po nowelizacji, cho¢ ich stosowanie w odniesieniu do uméw o prace
zawartych na czas okreslony moze tworzy¢ nowe problemy interpretacyjne.

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2025 r., poz. 277 ze zm.), dalej: k.p.

2 Z. Goéral, Zakres zastosowania wypowiedzenia jako sposobu rozwigzania stosunku pracy, [w:] Wypowiedzenie stosunku pracy,
red. Z. Goéral, Warszawa 2018, s. 19.

3 Ustawa z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2023 r., poz. 641).

4 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewi-
dywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L 186 z 11.07.2019, s. 105), dalej: dyrektywa.
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2. Pojecie i forma wypowiedzenia

Punktem wyj$cia do rozwazan na temat samego obowigzku uzasadniania wypowiedzenia umowy o pra-
ce przez pracodawce powinno by¢ wyjasnienie kodeksowej definicji samego wypowiedzenia umowy
o prace. Zgodnie z art. 30 § 1 pkt 2 k.p. wypowiedzenie umowy o prace to rozwigzanie umowy przez
zlozenie o§wiadczenia jednej ze stron stosunku pracy z zachowaniem okresu wypowiedzenia. Zgodnie
z tym przepisem wypowiedzenie jest wigc czynnoscia jednostronng, co odroéznia ja od czynnosci bi-
lateralnych, takich jak rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia stron. Ustawodawca w § 3
przywolanego artykulu wskazuje, ze takie o§wiadczenie, bez wzgledu na strong inicjujaca, powinno
nastgpi¢ na pi$mie. Forma pisemna przewidziana w Kodeksie pracy jest tozsama z tg przewidziang przez
Kodeks cywilny®, co oznacza, ze takie o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace z zachowaniem
okresu wypowiedzenia musi by¢ opatrzone wlasnorecznym podpisem. Przez takg forme rozumie si¢
przede wszystkim kwalifikowane podpisy elektroniczne, ktdre sa rownowazne z podpisami zlozonymi
odrecznie na pismie®. Sad Najwyzszy juz w 2007 r. potwierdzil, ze sporzadzenie o$wiadczenia praco-
dawcy na pi$mie i wystanie przez pracodawce pisma o identycznej tresci, ktére dotarto do pracownika
wczesniej w postaci elektronicznej i pdzniej przesytka pocztows, nie naruszy wymagan wypowiedzenia
na pi$mie’. O$wiadczenie zlozone w formie skanu, wiadomo$ci e-mail czy w formie SMS nie spelni
wymagania zachowania formy pisemnej, jesli nie zostanie opatrzone kwalifikowang forma®.

Nalezy takze podkresli¢, ze wypowiedzenie stosunku pracy nie musi si¢ wigza¢ z wystgpieniem
pewnych nadzwyczajnych okolicznosci pomiedzy stronami stosunku pracy. Zaréwno sagdownictwo
powszechne, jak i Sad Najwyzszy wielokrotnie podkreslaly, ze tryb przewidziany wart. 30 § 1 pkt 2 k.p.
orazwart. 32§ 1 k.p. jest zwyczajnym trybem rozwigzania umowy o prace, lecz uznanie tego trybu za
zwyczajny nie moze skutkowa¢ arbitralnym, nieuzasadnionym czy sprzecznym z zasadami wspoizycia
spotecznego lub spoteczno-gospodarczego wykorzystaniem prawa’.

3. Ochrona trwatosci stosunku pracy w polskim systemie prawa pracy

W polskim Kodeksie pracy zostal wprowadzony zestaw regulacji majacych na celu ochrong trwatosci
stosunku pracy. Ze wzgledu na przedmiot ochrony dzieli si¢ ja na powszechng ochrone przed wypo-
wiedzeniem oraz szczegdlng ochrone przed wypowiedzeniem. W polskim systemie prawa pracy przez
powszechna ochroneg przed wypowiedzeniem rozumie si¢ zesp6t instrumentéw prawnych, ktore wy-
nikajg bezposrednio lub posrednio z prawa powszechnego lub autonomicznego, odnoszacych si¢ do
pracownikow zatrudnionych na podstawie uméw zawartych na czas nieokreslony, a od momentu nowe-
lizacji Kodeksu pracy - takze umdéw o prace na czas okreslony. Instrumenty te ograniczaja w pewnym
stopniu podmiotowe prawo pracodawcy co do swobody polityki personalnej w prowadzonym zakladzie
pracy. W literaturze przyjmuje si¢, ze w sklad ochrony wchodzg takie $rodki, jak obowiazek pracodawcy
uzasadnienia wypowiedzenia, obowiazek pracodawcy zachowania formy pisemnej oswiadczenia woli

5 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2025 r., poz. 1071).

6 Wiecej zob. A. Rycak, Forma i tres¢ wypowiedzenia umowy o prace, [w:] tegoz, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy,
LEX/el. 2025; T. Wroctawska, Problemy dopuszczalnosci rozwigzywania uméw o prace za pomocq srodkéw komunikowania sie na
odlegtos¢ - artykut dyskusyjny, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 11, s. 7.

7 Wyrok SN z 18 stycznia 2007 r., sygn. || PK 178/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 59.
8 Woyrok SN z 11 kwietnia 2024 r., sygn. Il PSKP 86/22, OSNP 2024, nr 9, poz. 91.

9 Zob. postanowienie SN z 4 czerwca 2024 r., sygn. Il PSK 14/24, LEX nr 3722756; wyrok SN z 3 listopada 1997 r.,
sygn. | PKN 327/97, OSNP 1998, nr 16, poz. 476; wyrok SO w todzi z 11 wrze$nia 2018 r., sygn. VIl Pa 161/18, LEX
nr 2554180; wyrok SR w Warszawie z 27 lutego 2025 r., sygn. VI P 494/24, LEX nr 3872423; wyrok SR w Swidnicy z 30 paz-
dziernika 2019 r., sygn. IV P 77/19, LEX nr 3019573.
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o wypowiedzeniu oraz wymaganej tresci tego oswiadczenia, obowigzek pracodawcy przestrzegania
okresu wypowiedzenia, obowigzek pracodawcy przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej jeszcze przed
zlozeniem oswiadczenia, mozliwo$¢ wystapienia przez pracownika z roszczeniem w razie wadliwego
wypowiedzenia, a takze mozliwo$¢ pracownika odwolania si¢ do niezawistego i bezstronnego orga-
nu (sadu pracy, sadu polubownego lub komisji pojednawczej)'°. Ponadto Sad Najwyzszy wskazuje, ze
powszechna ochrona stosunku pracy materializuje si¢ takze przez wymog zasadnosci wypowiedzenia
oraz jego zgodnosci ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa i zasadami wspdtzycia spo-
lecznego™. Szczegodlna ochrona, jak nazwa wskazuje, dotyczy o wiele bardziej zindywidualizowanych
sytuacji, ktore dotycza osoby pracownika. Ten typ ochrony dotyczy miedzy innymi pracownikéw ko-
rzystajacych z praw w zwiazku z macierzynstwem, dzialaczy zakladowych oraz miedzyzakladowych
organizacji zwigzkowych, pracownikéw znajdujacych sie w wieku przedemerytalnym oraz oséb prze-
bywajacych na urlopie wypoczynkowym (por. np. art. 41 k.p.).

4. Dopuszczalnosé i specyfika wypowiadania umowy zawartej na czas nieokres$lony

W przypadku wypowiadania umowy o prace zawartej na czas nieokreslony zastosowanie bedzie miat
art. 30 k.p. oraz art. 36 k.p. okreslajacy odpowiedni okres wypowiedzenia. Ten rodzaj umowy jest sta-
nem najbardziej pozagdanym zaréwno przez ustawodawce, jak i pracownikéw. Z punktu widzenia pra-
cownika taki rodzaj umowy daje przede wszystkim przewidywalno$¢ w kilku wymiarach: stabilnosci
zatrudnienia, bezpieczenstwa ekonomicznego, przewidywalnosci co do wlasnej kariery zawodowej
i rozwoju zawodowego oraz bezposredniego wptywu na zdrowie psychiczne'?. Okres wypowiedzenia
takiej umowy bedzie zalezat od facznej dtugosci zatrudnienia u danego pracodawcy™® i bedzie wynosit
odpowiednio 2 tygodnie w przypadku zatrudnienia trwajacego krocej niz 6 miesigcy, 1 miesigc przy
zatrudnieniu co najmniej 6 miesiecy oraz 3 miesiace, jesli pracownik jest zatrudniony co najmniej 3 lata.
Jesli wypowiedzenie nast¢puje z inicjatywy pracodawcy, musi on wskaza¢ dzien, w ktérym powyzszy
okres wypowiedzenia zakonczy swdj bieg, ale takze informacj¢ o mozliwosci pracownika odwotania
sie do wlasciwego sadu pracy w terminie 21 dni od dnia wreczenia wypowiedzenia. Ponadto w art. 30
§ 4 k.p. na pracodawce zostal nalozony obowigzek wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie.
Po 26 kwietnia 2023 r. zasadnicze roznice w ochronie pracowniczej przed wypowiedzeniem pomiedzy
umowg zawartg na czas nieokreslony a umowg na czas okreslony ulegly zatarciu, niemniej uzasadnione
wydaje si¢ stwierdzenie, Ze umowa bezterminowa ma na celu zapewnienie pracownikowi pracy, co do
zasady, az do momentu osiggniecia wieku emerytalnego i pracodawca powinien wzia¢ szczegdlnie pod
uwage zasadno$¢ takiego wypowiedzenia. Oczywiscie stosunek pomiedzy pracodawcg a pracownikiem
oparty na tym rodzaju umowy nie ma charakteru promesy sensu stricto, kazda ze stron ma mozliwos¢
rozwigzac taki stosunek pracy.

|

10 A. Rycak, Obowigzek pracodawcy uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace (problem kauzalnosci wypowiedzenia), [w:] te-
goz, Powszechna ochrona..., s. 316.

11 Wyrok SN z 3 sierpnia 2023 r., sygn. Il PSKP 53/22, LEX nr 3592403.

12 D. Zotnierczyk-Zreda, Rodzaj umowy o prace a zdrowie i funkcjonowanie zawodowe pracownikéw - przeglgd badan, ,Medycy-
na Pracy” 2015, nr 66(4), s. 565-573.

13 ,«Okres zatrudnienia u danego pracodawcy» oznacza zaktadowy staz pracy, przez ktéry co do zasady rozumie¢ nalezy
okres trwajacy od chwili nawigzania stosunku pracy do chwili jego ustania z uptywem okresu wypowiedzenia” (wyrok SN
z 13 maja 2021 r., sygn. Il PSKP 17/21, OSNP 2022, nr 4, poz. 33).
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5. Dopuszczalnosé i specyfika wypowiadania umow terminowych

Do umoéw o prace tzw. terminowych nalezy zaliczy¢ umowy o prace zawarte na czas okreslony oraz
zawarte na okres probny. Tego rodzaju umowy charakteryzuja si¢ tym, ze maja odgérnie przez strony
ustalony dzien rozpoczecia pracy oraz jej zakonczenia. Warto podkresli¢, ze jesli strony nie wskaza
dnia zakonczenia umowy terminowej, nalezy uznac ja za umowe o prace zawartg na czas nieokreslony.
Do 26 kwietnia 2023 r. umowy terminowe zasadniczo réznity si¢ od umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony szczegdlnie ze wzgledu na lezacy na pracodawcy obowigzek uzasadnienia wypowiedzenia
umowy o prace na czas nieokreslony. Nowelizacja spowodowala rozszerzenie tego obowigzku na umowy
o prace na czas okreslony. De lege lata mozna stwierdzi¢, ze jedyng roznicg pomiedzy tym rodzajem
umowy a umowg na czas nieokreslony jest termin zakonczenia ustalony przez strony w przypadku
pierwszej z nich. Pracodawce obowiazuja te same kryteria, tj. konkretno$¢, prawdziwos¢ i faktycznosé
co do samej przyczyny, jak w przypadku umowy zawartej na czas nieokreslony.

Osoby zatrudnione na podstawie umoéw na okres probny, wskutek nowelizacji, na mocy art. 29*
§ 3 k.p., zyskaly prawo do zawnioskowania do pracodawcy o uzasadnienie wypowiedzenia, jesli przy-
puszczaja, ze rzeczywista przyczyng rozwigzania umowy bylo jednoczesne pozostawanie w stosunku
pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym innym niz stosu-
nek pracy lub skorzystanie z praw przewidzianych w art. 94" k.p. Instytucja ta bedzie miata zastoso-
wanie takze w sytuacjach, gdy pracownik uwaza, ze przyczyna byto dochodzenie informacji ujetych
wart. 29 § 3,3%i 3’ k.p. oraz art. 29' § 2 i 4 k.p.* W takim przypadku pracodawca bedzie zobligowany
do udzielenia odpowiedzi w formie papierowej lub elektronicznej w ciagu 7 dni od dnia zlozenia przez
pracownika wniosku’®. Ratio legis przywotanych przepiséw jest zapewnienie osobom zatrudnionym
wiedzy na temat motywow, ktérymi kierowal sie pracodawca, wypowiadajac umowe. Nalezy wskazac,
ze obecny ksztalt przepiséw dotyczacych wypowiadania umoéw zawartych na czas okreslony i nieokre-
slony vs. umdéw na okres probny znacznie réznicuje sytuacje prawng, w jakiej znajduje si¢ dany pracow-
nik. W przypadku dwdch pierwszych rodzajéow uméw swoboda pracodawcy jest znacznie ograniczona
przez wczesniej przywolane przepisy wynikajace z art. 38 § 1 k.p., art. 30 § 4 k.p. oraz art. 45§ 1 k.p.,
natomiast w przypadku umowy o prace zawartej na okres probny zakres ochrony jest zdecydowanie
wezszy, ustawodawca nie zdecydowal sie na wprowadzenie expressis verbis obowiazku uzasadniania
wypowiedzenia przez pracodawce, a takze nie jest on zobligowany do przeprowadzenia konsultacji ze
zwigzkiem zawodowym. Jak wskazuje L. Mitrus, zakres przedmiotowy nowych elementéw ochron-
nych wprowadzonych implementacja dyrektywy unijnej jest bardzo waski i nie odnosi si¢ do kazdego
arbitralnego dzialania pracodawcy, ale jedynie do sytuacji, gdy wypowiedzenie umowy lub jej nieprze-
dluzenie jest rodzajem retorsji pracodawcy wobec pracownika za skorzystanie z praw wprowadzonych
nowelizacja'é. Ponadto na mocy art. 50 k.p. pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania, ale tylko
wtedy, gdy doszlo do naruszenia przepiséw o wypowiadaniu umowy na okres probny, a nie w zakresie
jego zasadnosci'’. W konsekwencji cata ochrona wynikajgca z omawianych przepiséw ma charakter
raczej fragmentaryczny i nie wplywa znacznie na wzmocnienie stabilizacji zatrudnienia pracownikow
wykonujacych prace na podstawie umowy na okres prébny.

14 k. Pisarczyk, Ochrona praw pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, ,Gdanskie
Studia Prawnicze” 2025, nr 2, s. 82-99.

15 L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny po zmianach z 2023 r., ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2024, nr 1, s. 13-21.
16 Tamze.

17 Wiecej zob. J. lwulski, Komentarz do art. 50 [odszkodowanie w zwigzku z wypowiedzeniem umowy terminowej], [w:] Ko-
deks pracy. Orzecznictwo. Pismiennictwo, t. 1: Art. 1-93, Warszawa 2024; wyrok SN z 8 grudnia 2005 r., sygn. | PK 103/05, OSNP
2006, nr 21-22, poz. 321.
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6. Konkretnosé przyczyny wypowiedzenia

Podstawowymi zasadami w zakresie wypowiadania uméw o prace przez pracodawce sg przede wszystkim:

a) konkretno$¢ przyczyny

b) precyzyjnos¢ w jej formutowaniu

c) oraz prawdziwos¢.

Do powyzszego katalogu warto doda¢ mozliwo$¢ zapoznania si¢ przez pracownika z podang przy-
czyng i przedstawienie mu przez pracodawce podstaw jego decyzji. Sad Najwyzszy wielokrotnie® pod-
kreslal, ze przyczyna wskazana w wypowiedzeniu powinna by¢ zaréwno konkretna, jak i prawdziwa.
Oznacza to, Zze w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu nie moze pojawic si¢ swojego rodzaju kalka regu-
lacji ustawowych lub zwroty o charakterze ogélnikowym®?. Celem tej konkretyzacji jest efektywne
umozliwienie pracownikowi obrony przed wypowiedzeniem, a sgdom pracy - weryfikacji legalnosci
czynnosci wypowiedzenia?®. Warto jednak doda¢, ze ustawodawca nigdzie nie uregulowat stopnia tej
~konkretyzacji”. W judykaturze wskazuje si¢, Ze przyczyna nie musi by¢ okreslona w sposéb nadmiernie
opisowy, jesli jest znana pracownikowi - role tutaj odgrywaja indywidualne okolicznos$ci zakonczenia
stosunku pracy?'. Obowigzek pracodawcy przewidziany w art. 30 § 4 k.p. nie moze by¢ utozsamia-
ny z drobiazgowym opisem motywdéw pracodawcy, z powolaniem si¢ na wszystkie fakty, zdarzenia
i ich daty czy wyszczegélnianiem wszystkich zaniechan lub dziatan pracownika, ktére doprowadzily
do uksztaltowania si¢ przyczyny wypowiedzenia. Wymog konkretnos$ci nalezy rozumie¢ w sposéb
wezszy, z uwzglednieniem innych, znanych pracownikowi okolicznosci, ktére uscisla te przyczyne.
Podanie ogélnych sformulowan, jak ,utrata zaufania”, ,,niewlasciwe wywigzywanie si¢ ze swoich obo-
wigzkow” czy ,,niedopasowanie do kultury organizacyjnej pracy”, nie wypetnia przestanki konkret-
nosci przyczyny, lecz nie bedzie mozna méwic o naruszeniu obowiazku z art. 30 § 4 k.p., jesli podmiot
zatrudniajacy w dokumentach doreczonych wczesniej pracownikowi informowat go o swoich zastrze-
zeniach czy naruszeniach, a powyzsze przyklady stanowig jedynie uogélnienie zarzutéw wczesniej juz
udokumentowanych??. Ponadto przyczyna powinna mie¢ takze charakter rzeczywisty i by¢ aktualna
w dniu zlozenia o§wiadczenia przez pracodawce.

Problematyka aktualnosci przyczyny wypowiedzenia jest szeroko omoéwiona zaréwno przez dok-
tryne, jak i judykature. Mozliwos¢ wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace nie jest obwarowana
jakimkolwiek terminem co do czasu, jaki minat od jej ujawnienia. Natomiast jesli doszlo do jej dezaktu-
alizacji, o$wiadczenie pracodawcy powolujace sie na takg przyczyne moze byé uznane za bezzasadne??.
Mowa tutaj o sytuacjach o charakterze mniej istotnym, niespelniajacych przestanek razacego naruszenia
obowiazkéw pracowniczych, a pracownik od czasu owych przewinien wykonuje swojg prace w sposob
nienaganny. Reasumujac, pracodawca ma mozliwo$¢ skutecznego ztozenia wypowiedzenia tak diugo,
jak dtugo przyczyna uzasadniajaca pozostaje aktualna®*.

18 Uchwata SN(CI) z 27 czerwca 1985 r., sygn. Il PZP 10/85, OSNC 1985, nr 11, poz. 164; postanowienie SN z 14 pazdziernika
2021 r., sygn. | PSK 100/21, LEX nr 3520533; wyrok SN z 20 stycznia 2015 r., sygn. | PK 140/14, LEX nr 1653739.

19 K. Stefanski, Wymdg zasadnosci wypowiedzenia - ogdlna charakterystyka, [w:] Wypowiedzenie stosunku pracy, s. 152.

20 Postanowienie SN z 7 listopada 2019 r., sygn. | PK 260/18, LEX nr 3583997; wyrok SN z 15 stycznia 2025 r., sygn. Il PSKP
20/24, OSNP 2025, nr 7, poz. 67; postanowienie SN z 12 lutego 2025 r., sygn. | PSK 32/24, LEX nr 3836737.

21 Postanowienie SN z 30 stycznia 2025 r., sygn. lll PSK 70/24, LEX nr 3829553; postanowienie SN z 10 lipca 2023 r.,
sygn. Il PSK 31/23, LEX nr 3578922.

22 Postanowienie SN z 16 stycznia 2024 r., sygn. | PSK 111/23, LEX nr 3656870; postanowienie SN z 19 kwietnia 2023 r.,
sygn. Il PSK 91/22, LEX nr 3576665.

23 M. Gersdorf, Wypowiedzenie nieuzasadnione w orzecznictwie Sqdu Najwyzszego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1998,
nr7-8.

24 Postanowienie SN z 23 listopada 2022 r., sygn. Il PSK 244/21, LEX nr 3566871.
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7. Przyczyny wypowiedzenia dotyczace pracownika

Przechodzac do problematyki samych przyczyn wypowiedzenia, w doktrynie wskazuje sie zazwyczaj
na dwie zasadnicze grupy okolicznosci odnoszacych si¢ do pracownika. Pierwszg stanowia te, ktére
wigz3 sie z jego osobg, a wiec z cechami indywidualnymi lub sytuacja Zyciowg zatrudnionego®. Do tej
kategorii zalicza si¢ m.in. przeciwwskazania lekarskie do wykonywania okreslonej pracy, dlugotrwale
i usprawiedliwione nieobecnosci spowodowane chorobg, a takze utrate niezbednych kwalifikacji za-
wodowych. Drugg grupe tworza przyczyny zwigzane z zachowaniem pracownika w ramach stosunku
pracy, a wiec z jego stosunkiem do powierzonych obowiazkéw?é. W tym zakresie najczeéciej podnosi
sie takie okolicznosci, jak naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych?’, nieprzestrzeganie
przepisoéw i zasad BHP, niewywigzywanie si¢ z obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy, odmowe wy-
konania polecenia czy naruszenie zakazu konkurencji’®. Kodeks pracy nie przewiduje jednak zamknie-
tego katalogu przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie, co zreszta byloby niemozliwe ze wzgledu na
dynamiczny charakter stosunkéw pracy. Oceng¢ zasadnosci wypowiedzenia ksztaltuje zatem przede
wszystkim orzecznictwo sadoéw pracy oraz stanowiska doktryny. Nie oznacza to jednak, ze ustawodawca
catkowicie pomingl te materie — istotnym punktem odniesienia jest katalog podstawowych obowigzkéw
pracowniczych zawarty w art. 100 k.p. Ich przestrzeganie stanowi warunek prawidtowego wykony-
wania pracy, a ich naruszenie, niezaleznie od stopnia winy pracownika, moze stanowi¢ wystarczajaca
podstawe do wypowiedzenia umowy o prace. Sad Najwyzszy w swoich wytycznych co do stosowania
art. 45 k.p. podkreslil, ze juz samo nienalezyte i niestaranne wykonywanie obowigzkéw stuzbowych,
nawet jedli nie jest zawinione, moze uzasadnia¢ rozwigzanie stosunku pracy?’. Jednocze$nie funk-
cja ochronna przepiséw o wypowiedzeniu ma zastosowanie jedynie wobec tych pracownikoéw, ktérzy
swoje obowigzki wykonuja zgodnie z wymaganiami wynikajacymi z art. 100 k.p.3° Czesto pojawiajaca
sie przyczyna dotyczacg pracownika, a niewymieniong powyzej, jest kwestia utraty zaufania. Kodeks
pracy nie okresla, czym 6w stan zaufania pomiedzy pracodawcg a zatrudnionym jest. Sad Najwyzszy
tlumaczy to jako stan poczucia pewnosci, z pogranicza sfery racjonalnej (intelektualnej) i psychicznej
(emocjonalnej). Stan taki moze wystepowac z wigkszym lub mniejszym nasileniem, poniewaz zaufanie
co do zasady jest stopniowalne — od nieograniczonego do kompletnego jego braku®!. Zaufanie moze
zosta¢ naruszone badz kompletnie przestac istnie¢ pomiedzy stronami stosunku pracy wskutek jedno-
razowego albo powtarzajacego si¢ zachowania pracownika. W literaturze za przyklady takich zachowan
podaje sie m.in.:

a) nieprawidlowe rozliczenie przez pracownika powierzonego mu mienia,

b) naruszenie przepisow finansowych przez pracownika zatrudnionego na stanowisku gléwnego

ksiegowego*2,

—
25 L. Mitrus, Wypowiedzenie umowy o prace z przyczyn dotyczqcych pracownika, Warszawa 2018, s. 139-190.
26 Tamze,s. 193-241.

27 Postanowienie SN z 8 sierpnia 2023 r., sygn. | PSK 100/22, LEX nr 3592111.

28 Postanowienie SN z 9 kwietnia 2024 r., sygn. | PSK 108/23, LEX nr 3703535.

29 Uchwata Petnego Sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r. w sprawie
wytycznych dotyczacych wyktadni art. 45 Kodeksu pracy i praktyki sadowej stosowania tego przepisu w zakresie zasadnosci
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nie okreslony (M.P.z 1985 r., nr 24, poz. 192).

30 M. Gersdorf, Wypowiedzenie nieuzasadnione...
31 Woyrok SN z 4 lutego 2011 r., sygn. Il PK 199/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 90.

32 Wyrok SN z 18 kwietnia 2023 r., sygn. | PSKP 37/22, LEX nr 3591408; wyrok SN z 6 marca 2018 r., sygn. Il PK 75/17, LEX
nr 2484681.
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¢) brak mozliwo$ci porozumienia si¢ i wspolpracy przelozonego z pracownikiem wynikajacy z ich
odmiennej wizji prowadzenia zaktadu pracy, ktdra przejawia sie w sposobie wykonywania obo-
wigzkéw pracowniczych®.

Utrata zaufania moze stanowi¢ przyczyne uzasadniajgcag wypowiedzenie umowy o prace, musi jed-
nak zosta¢ sformutowana w sposob konkretny, tj. pracownikowi nalezy wskazad, z jakich okolicznosci
wynika stan braku zaufania. Najczesciej jest ona konsekwencjg okreslonych zachowan pracownika i to
wladnie one powinny zosta¢ bezposrednio wskazane w tresci wypowiedzenia. Jednakze samo wskaza-
nie utraty zaufania jako przyczyny wypowiedzenia zawiera w sobie zbyt duza doze¢ subiektywizmu, co
moze prowadzi¢ do naduzywania tego argumentu przez pracodawcéw>*. Z tego wzgledu trafne wyda-
je sie stanowisko Sadu Najwyzszego®, zgodnie z ktérym utrata zaufania moze stanowi¢ uzasadniong
przyczyne wypowiedzenia umowy o praceg jedynie wowczas, gdy znajduje oparcie w obiektywnych
i racjonalnych przestankach oraz nie jest wynikiem arbitralnych ocen pracodawcy. Dla oceny zasad-
nosci wypowiedzenia kluczowe znaczenie majg bowiem konkretne okolicznosci, ktore doprowadzity
do utraty zaufania, a nie sam fakt jej zadeklarowania przez pracodawce. Podsumowujac, w razie sporu,
w pierwszej kolejnosci nalezy ocenié, czy wskazane przez pracodawce okoliczno$ci mogty obiektywnie
uzasadnia¢ utrate zaufania do pracownika, a dopiero nast¢pnie — czy utrata zaufania w tych okoliczno-
$ciach byla wystarczajacg podstawg do wypowiedzenia stosunku pracy*°.

8. Przyczyny wypowiedzenia niedotyczace pracownika

Przed przystapieniem do oméwienia samych przestanek wypowiedzenia niedotyczacych pracownika
nalezy wyjasni¢, na czym polega brak zwigzku miedzy przyczyng wypowiedzenia a osobg zatrudnio-
nego. Sad Najwyzszy przestanki wypowiedzenia niedotyczace pracownika definiuje jako wszelkie oko-
licznosci niezwigzane z cechami psychofizycznymi osoby zatrudnionej ani ze sposobem wywigzywania
sie przez nig z obowiazkéw pracowniczych®”. Maja one zatem charakter obiektywny i moga dotyczy¢
bezposrednio lub posrednio samego pracodawcy, a ich zrodla sg zréznicowane, poczawszy od czynni-
kéw ekonomiczno-finansowych, poprzez organizacyjno-strukturalne, skonczywszy na technologiczno-
-ekologicznych®®. W tym kontekscie istotna jest réwniez kwestia ryzyka gospodarczego, ktére zgodnie
z ustawa Prawo przedsiebiorcow?’ ponosi wylacznie pracodawca. Oznacza to, ze pracownik nie moze
skutecznie podnosi¢ zarzutu, iz to pracodawca swoim dzialaniem lub zaniedbaniem doprowadzit do
trudnej sytuacji ekonomicznej zaktadu®’. Nalezy jednak podkresli¢, ze ustawodawca nie przewidziat
w Kodeksie pracy szczegétowych zasad odnoszacych sie do rozwigzywania stosunku pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw. W literaturze przyjmuje sie, ze w takim przypadku punktem wyjscia
pozostaje art. 30 § 1 pkt 2 k.p.**, przy czym zastosowanie znajdujg w pierwszej kolejnosci przepisy poza-
kodeksowe, przede wszystkim Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania

_—

33 B. Dzilinski, K. Dzilinska, E.O. Wydryszek, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych w pytaniach i odpowiedziach, LEX/el. 2025.
34 U. Jackowiak, Utrata zaufania jako podstawa rozwigzania stosunku pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 11, s. 18.
35 Postanowienie SN z 19 stycznia 2012 r., sygn. | PK 121/11, LEX nr 1215413.

36 Postanowienie SN z 10 lipca 2023 r., sygn. Il PSK 31/23; wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., sygn. Il PK 60/12, LEX
nr 1243025.

37 Woyrok SN z 26 stycznia 2022 r., sygn. | PSKP 58/21, LEX nr 3340987.

38 Woyrok SN z 10 grudnia 2019 r., sygn. || PK 112/18, LEX nr 3226185.

39 T..Dz.U.z2024r., poz. 236 ze zm.

40 Woyrok SN z 10 marca 2016 r., sygn. Il PK 81/15, OSNP 2017, nr 10, poz. 124.

41 t. Pisarczyk, Rozwigzywanie stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczqcych pracownikéw, [w:] M. Latos-Mitkowska, £. Pisarczyk,
Zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownika, Warszawa 2005.
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z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw*?, Ustawa z dnia 13 lipca
2006 1. 0 ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy*?, a w razie oglosze-
nia upadlosci takze Ustawa z dnia 28 lutego 2003 r. Prawo upadlosciowe**. Przyczyny niedotyczace
pracownika mogg mie¢ réznorodny charakter, m.in.:

a) losowy (np. kleska zywiotowa),

b) finansowy (wysokie koszty kredytéw, ryzyko kursowe),

¢) gospodarczy (recesja),

d) polityczny (sankcje ekonomiczne).
Katalog ten nie ma charakteru zamknigtego, gdyz zostal wypracowany gltéwnie w orzecznictwie
sadowym. Jest on ponadto dynamiczny, co oznacza, ze jedne okoliczno$ci tracg na znaczeniu, a inne,
zwigzane z aktualnymi realiami gospodarczymi, pojawiaja si¢ na ich miejsce. Do najczesciej spotyka-
nych i najwazniejszych przyczyn naleza: likwidacja stanowiska pracy, redukcja zatrudnienia oraz li-
kwidacja i upadio$¢ pracodawcy. Ustawodawca nie zawarl w zadnym akcie prawnym legalnej definicji
pojecia ,,likwidacji stanowiska pracy”, w jego zrozumieniu nalezy zatem postuzy¢ sie gléwnie orzecz-
nictwem Sadu Najwyzszego. W postanowieniu z dnia 24 pazdziernika 2023 r. Sad ttumaczy to pojecie
jako zmiang struktury organizacyjnej zaktadu pracy, ktéra polega na likwidacji jedynego lub wszystkich
stanowisk pracy danego rodzaju, i co za tym idzie, pojawia si¢ konieczno$¢ zwolnienia wszystkich pra-
cownikéw zatrudnionych na likwidowanym stanowisku lub stanowiskach®’. Nalezy jednak pamieta¢,
ze jedli dane stanowisko pracy zostanie zlikwidowane, to podmiot prowadzacy dziatalno$¢ nie moze
nastepnie stworzy¢ innego stanowiska o nowej nazwie, ktdre nie bedzie si¢ w swoich istotnych elemen-
tach rozni¢ od zlikwidowanego, w tym przypadku bowiem bedzie wystepowac pozornos¢ likwidacji
i jesli zostanie ona potwierdzona przez sad pracy, nastapi przywrdcenie zwolnionych pracownikéw do
pracy®®. Likwidacja stanowiska pracy jest czesto blednie utozsamiana z redukcjg zatrudnienia — s to
calkowicie odrebne zjawiska. Réznice polegaja na tym, ze gdy dochodzi do redukgji etatéw, to dany
rodzaj stanowiska pozostaje w przedsiebiorstwie i tylko liczba pracownikéw zatrudniona na tym stano-
wisku jest zmniejszona. W przypadku likwidacji dokonujemy za$ catkowitego usuniecia ze struktury
organizacyjnej firmy danego dzialu czy stanowiska. Istotnym elementem w procesie redukcji zatrud-
nienia jest stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw odnosnie do pracownikéw, ktorych
pracodawca zdecyduje si¢ zwolni¢. W literaturze i orzecznictwie najczesciej wymienia si¢ nastepujace
kryteria®:

a) kwalifikacje pracownika,

b) sposéb wywigzywania sie pracownika z jego obowigzkéw pracowniczych,

¢) przebywanie na dlugotrwalym urlopie bezptatnym i korzystanie w tym czasie z innego zrédla

utrzymania,

d) uzyskiwanie przez pracownika dochodu z innych Zrédet,

e) stanrodzinny i majatkowy,

f) wiek pracownika.

42 T,j.Dz.U.z2025r., poz. 570, dalej: u.o.z.g.

43 T.,j.Dz.U.z2025r., poz. 433 ze zm., dalej: u.o.o.r.p.

44 T,j.Dz.U.z2025r., poz. 614 ze zm.

45 Postanowienie SN z 24 pazdziernika 2023 r., sygn. | PSK 137/22, LEX nr 3617976.

46 Wyrok SN z 20 wrzesnia 2023 r., sygn. Il PSKP 5/22, LEX nr 3607011; wyrok SN z 7 sierpnia 2019 r., sygn. | PK 100/18,
LEX nr 3363975; wyrok SN z 20 czerwca 2018 r., sygn. | PK 48/17, LEX nr 2508183.

47 Wypowiedzenie stosunku...,s. 191; wyrok SN z 23 czerwca 2016r., sygn. [l PK 152/15, LEX nr 2075711; wyrok SN z 16 wrze-
$nia 1997 r., sygn. | PKN 259/97, OSNP 1998, nr 12, poz. 363; wyrok SN z 7 kwietnia 2011 r., sygn. | PK 238/10, OSNP 2012,
nr 17-18, poz. 214.
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Konczac rozwazania na temat przyczyn niedotyczacych pracownikow, nalezy wskazaé, ze pracodawca,
likwidujac dane stanowisko pracy lub prowadzac redukcje zatrudnienia, kazdorazowo powinien staran-
nie i rzetelnie przeanalizowa¢ strukture organizacyjng prowadzonego przedsigbiorstwa®®. Taki rodzaj
wypowiedzenia powinien zawiera¢ przede wszystkim okreslenie dziatu firmy, ktéry ulegnie redukcji,
lub wskazywac¢ na likwidowane stanowisko, okresla¢ grupe zawodowa, do ktorej nalezy pracownik,
oraz w przypadku redukcji etatow — kryteria, ktére byly zastosowane w procedurze selekeji oséb do
zwolnienia®’. Najwazniejsza kwestig jest nalezyte ustalenie i sformutowanie przyczyny wypowiedzenia,
tak aby byla ona zrozumiata dla pracownika.

9. Szczegblny przypadek przyczyn wypowiedzenia umowy o prace
zawartej w celu przygotowania zawodowego

Warto zauwazy¢, ze w odniesieniu do umowy o prace zawartej w celu przygotowania zawodowego ustawo-
dawca w art. 196 k.p. wprowadzil zamkniety katalog przestanek wypowiedzenia umowy o prace. Nalezy
podkredli¢, ze zasady okreslone w przywolanym przepisie beda mialy zastosowanie do kazdej umowy
w celu przygotowania zawodowego, niezaleznie od tego, czy zostala zawarta na czas okreslony czy nie-
okreslony®®. Zgodnie z art. 194 k.p. zasady rozwigzywania tego rodzaju umowy s3 tozsame z tymi prze-
widzianymi w art. 30 k.p., natomiast okres wypowiedzenia bedzie ustalany zgodnie z art. 36 k.p. jak dla
uméw zawartych na czas nieokreslony®*. Pracodawce obowigzuje takze procedura przeprowadzenia kon-
sultacji zamiaru wypowiedzenia z zakladowg organizacja zwigzkowa zgodnie z art. 38 k.p. Wypowiedzenie
jest jednak dopuszczalne tylko w przypadku wystapienia scisle okreslonych w Kodeksie pracy przestanek:

a) niewypelniania przez mlodocianego obowigzkéw wynikajacych z umowy o prace lub obowiazku

doksztalcania si¢, pomimo stosowania wobec niego srodkéw wychowawczych,

b) ogloszenia upadlosci lub likwidacji pracodawcy,

¢) reorganizacji zakladu pracy uniemozliwiajacej kontynuowanie przygotowania zawodowego,

d) stwierdzenia nieprzydatno$ci mtodocianego w pracy, w zakresie ktérej odbywa sie¢ przygotowa-

nie zawodowe.

Wymienione przyczyny mozna pogrupowac ze wzgledu na te dotyczace pracownika mlodocianego
(niewypelnianie przez mlodocianego obowigzkow oraz nieprzydatnos¢ w pracy) oraz dotyczace pra-
codawcy (upadlos¢ lub likwidacja, lub reorganizacja zakladu pracy). W pierwszej grupie szczegolne
znaczenie ma ocena, ktérej poddaje sie zachowanie pracownika mlodocianego zaréwno w zaktadzie
pracy, jak i w placowce oswiatowej. Kryteriami, ktére majg tu zastosowanie, sg przede wszystkim: cel
stosunku pracy, wiek i dojrzalo$¢ pracownika. Nim pracodawca zdecyduje si¢ na wypowiedzenie umo-
wy, powinien skorzysta¢ z dopuszczalnych srodkéw wychowawczych okreslonych w Kodeksie pracy,
m.in. kar porzagdkowych i nagréd, ktére majg na celu stymulowanie mlodego czlowieka do nalezytego
postepowania i kontynuowania nauki zawodu. Natomiast stwierdzenie o nieprzydatnosci mlodocianego
dotyczy sytuacji, w ktorej pracownik z przyczyn obiektywnych (np. konstrukeja fizyczna czy nieodpo-
wiednia dynamika) lub subiektywnych (np. przekonanie, ze nie poradzi on sobie z wykonaniem danego
)52

zawodu)>“ nie jest w stanie wykonywac pracy w nalezyty sposéb.

|

48 Wyrok SN z 23 czerwca 2016 r., sygn. || PK 152/15.

49 Wyrok SN z 4 pazdziernika 2018 r., sygn. Il PK 97/17, LEX nr 2561632.

50 M. Wtodarczyk, Komentarz do art. 196 k.p., [w:] Komentarz do Kodeksu pracy, t. 2, red. KW. Baran, LEX/el. 2025.

51 Woyrok SO w Gliwicach z 18 listopada 2016 r., sygn. VIII U 992/16, LEX nr 2229766; wyrok SA w Gdansku z 11 stycznia
2016 r., sygn. lll AUa 1249/15; wyrok SO w Piotrkowie Trybunalskim z 2 czerwca 2015 r.,, sygn. V U 97/15, LEX nr 1836839.

52 E. Maniewska, Komentarz do art. 196 k.p., [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy,
LEX/el. 2025.
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Druga grupe stanowia przyczyny niedotyczace pracownika, a stojace po stronie pracodawcy - li-
kwidacja lub upadlos¢ pracodawcy albo reorganizacja zakladu pracy. W doktrynie podkresla sie, ze
nie kazda reorganizacja uzasadnia wypowiedzenie - mowa o takiej, ktéra w swoich skutkach fak-
tycznie przestaje umozliwia¢ mtodocianemu nauke zawodu®?, np. wskutek likwidacji stanowisk pracy
zgodnych z profilem zawodowym mlodocianego czy przeprowadzenia redukcji zatrudnienia wéréd
pracownikow, ktorzy posiadali kwalifikacje zawodowe do przyuczenia mlodocianych. Trzeba takze
podkresli¢, ze reorganizacja nie moze mie¢ charakteru pozornego. W razie koniecznosci wypowie-
dzenia umowy, zgodnie z § 4 Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r.>*, na pracodawcy
spoczywa tez obowigzek zawiadomienia przedstawiciela ustawowego mtodocianego oraz szkoty. Ratio
legis tego przepisu sprowadza si¢ do umozliwienia mlodocianemu kontynuowania szkolenia w dotych-
czasowym lub zblizonym zawodzie. Mlodocianemu przystuguje réwniez prawo odwolania si¢ w ciaggu
21 dni od daty wypowiedzenia do sadu pracy. Jak wskazuje M. Wiodarczyk, w poréwnaniu ze zwykla
umows o prace, nastepuje zmiana klauzuli generalnej z art. 45 k.p. dotyczacej nieuzasadnionego wy-
powiedzenia na katalog przyczyn okreslonych w art. 196 k.p.>

10. Negatywne przyczyny wypowiedzenia umowy o prace

Obowigzek uzasadnienia wypowiedzenia, tj. wskazania przyczyny zakonczenia stosunku pracy, nie
moze by¢ rozumiany jako pelna dowolno$¢ pracodawcy co do rodzaju owej przyczyny. W Kodeksie
pracy przewidziano pewne okolicznosci, ktére nie moga stanowic¢ podstawy do wypowiedzenia umo-
wy pracownikowi. Jak wynika z art. 29* § 1 k.p., przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy
o prace lub jej rozwiazanie bez wypowiedzenia przez pracodawce, przyczyny uzasadniajacej przygo-
towanie do wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia albo przyczyny zastosowania
dzialania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace nie moze stanowic:
a) wystapienie przez pracownika z wnioskiem o bardziej przewidywalne lub bezpieczne warunki
pracy (art. 29°§ 1 k.p.),
b) jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne pozostawanie
w stosunku prawnym bedacym podstawa §wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, chy-
ba ze ograniczenia w tym zakresie wynikajg z odrebnych przepiséw albo zachodzi przypadek
okreslony w art. 101' § 1 k.p.,
¢) dochodzenie przez pracownika informacji dotyczacych szeroko rozumianych warunkéw za-
trudnienia, o ktérych mowa w art. 29 § 3,31 3* oraz art. 29' § 214 k.p,,
d) skorzystanie przez pracownika z prawa do udziatu w szkoleniach finansowanych przez praco-
dawce, okreslonych w art. 94" k.p.
Ustawodawca w art. 29* § 1 k.p. wprowadzil pojecia, ktdre do momentu nowelizacji Kodeksu pracy
w 2023 r. nie funkcjonowaly w systemie prawa pracy, mianowicie pojecie ,,przygotowanie do wypo-
wiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia” i ,,zastosowanie dziatania majacego skutek
réwnowazny z rozwigzaniem umowy”. W literaturze pierwsze pojecie tlumaczy si¢ na dwa odmienne
sposoby: pierwszy polega na aktywnym procesie rekrutacji na stanowisko zajmowane przez pracownika,
ktéry ma otrzymaé wypowiedzenie, lub znacznym jego obciazeniu obowigzkami®®, drugi natomiast jest
rozumiany jako zesp6l czynnosci faktycznych (np. zbieranie informacji oraz dokumentacji zwiazanych

|

53 W. Sanetra, Komentarz do art. 196 k.p., [w:] J. lwulski, W. Sanetra, Komentarz do Kodeksu pracy, wyd. 3, LEX/el. 2025.
54 Tj.Dz.U.z2018r., poz. 2010 ze zm.

55 M. Witodarczyk, Komentarz do art. 196 k.p.

56 P. Daniluk, Nowelizacja Kodeksu pracy wdrazajqca dyrektywe 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy w Unii Europejskiej - analiza i ocena regulacji, ,Radca Prawny” 2023, nr 2, s. 27-42.
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z wypowiedzeniem) i prawnych (np. powiadomienie przez pracodawce zakltadowej organizacji zwigz-
kowej o zamiarze wypowiedzenia), ktore bezposrednio poprzedzajg ztozenie oswiadczenia o wypowie-
dzeniu pracownikowi umowy®>’. Drugie pojecie jest rozumiane przez badaczy prawa pracy jako dzia-
tanie majace skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy, np. niezawarcie kolejnej umowy po upltywie
terminu obowigzywania dotychczasowej pomimo wcze$niejszych deklaracji ze strony pracodawcy®.
Przestanki negatywne wymienione w art. 29* k.p. pkt 1, 3, 4 nie budza watpliwosci co do braku mozli-
wosci ich zastosowania jako przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie, problematyczna jest natomiast
kwestia dotyczaca pozostawania pracownika w innym zatrudnieniu, opisana w pkt 2 przywotanego
artykutu. Pracodawca méglby wzia¢ ten fakt pod uwage przy ewentualnym doborze pracownikéw do
zwolnienia w zwiazku z prowadzong redukcjg zatrudnienia, wiedzac, ze dany pracownik bedzie miat
zapewnione $rodki utrzymania ze wzgledu na inne zatrudnienie®”. W literaturze uznaje sig, ze bytoby
to uzasadnione kryterium dyferencjacji pracownikéw i nie mogloby by¢ uznane za dyskryminujace,
zwlaszcza biorgc pod uwage, ze analogiczny poglad wyrazil Sad Najwyzszy w stosunku do pracownikéw
uprawnionych do emerytury®. Wskazane przepisy chronig pracownika przed retorsja ze strony praco-
dawcy, ale takze wprowadzajg odwrécony ciezar dowodu, a wiec to na pracodawcy bedzie spoczywal
obowigzek udowodnienia, ze przy wypowiadaniu danej umowy kierowat si¢ przestankami obiektyw-
nymi, nie za§ wskazanymi w art. 29* k.p.¢*

Warto ponadto wspomnie¢ o innych przepisach Kodeksu pracy, w ktérych ustawodawca rowniez
wskazuje, Ze dane zachowanie pracownika nie moze stanowic¢ przyczyny wypowiedzenia. Przyktadem
moze by¢ art. 188" k.p., zgodnie z ktérym pracownik wychowujacy dziecko do ukonczenia przez nie 8. roku
zycia moze ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o zastosowanie do niego elastycznej
organizacji pracy. Zgodnie z § 7 omawianego przepisu wystapienie przez pracownika z takim wnioskiem
nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wy-
powiedzenia przez pracodawce i nie moze stanowic¢ przyczyny uzasadniajacej prowadzenie przygotowania
do wypowiedzenia lub rozwiazania stosunku pracy bez wypowiedzenia. Ciezar dowodu, zgodnie z § 8
tego przepisu, spoczywa na pracodawcy - jesli zdecydowalby sie na zwolnienie pracownika, bedzie mu-
sial wykazad, ze rzeczywistymi przyczynami nie bylo skorzystanie z omawianego uprawnienia®?. Innym
przykladem moze by¢ art. 67% k.p., z ktérego wynika, Ze odmowa wyrazenia przez pracownika zgody
na zmiane warunkow wykonywania pracy w przypadku okreslonym w art. 67 § 1 pkt 2 k.p., wystapie-
nie z wnioskiem o wykonywanie pracy zdalnej przez pracownika, o ktérym mowa w art. 67 § 6i 7 k.p.,
a takze zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej na zasadach okreslonych w art. 67> k.p. nie moga sta-
nowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace.

11. Zakonczenie

Omowiony element powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem, czyli obowigzek pracodawcy uza-
sadnienia wypowiedzenia umowy o prace, pelni istotng funkcje w systemie prawa pracy. Z punktu
widzenia pracownika ogranicza on jednostronne rozstrzygniecia pracodawcy, zapewnia elementarna

57 K. Jaskowski, Komentarz do art. 29(4) k.p., [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany...
58 P. Daniluk, Nowelizacja Kodeksu pracy..., s. 27-42.

59 K.W.Baran, M. Lekston, Komentarz do ustawy o szczegdélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczqcych pracownikéw [art. 3], [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2019.

60 Uchwata SN (7) z 21 stycznia 2009 r., sygn. || PZP 13/08, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 248.

61 E. Maniewska, Komentarz do art. 196 k.p.; M. Wtodarczyk, Komentarz do art. 188(1), [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. 2:
Art. 94-304(5), red. KW. Baran, wyd. 7, LEX/el. 2025.

62 Kodeks pracy. Komentarz, t. 2: Art. 94-304(5), red. KW. Baran, wyd. 7.
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stabilizacje zatrudnienia i przewidywalnos¢ co do wilasnej kariery zawodowej oraz sytuacji na rynku
pracy. Patrzac jednak na to z punktu widzenia pracodawcy, omawiany obowigzek wymusza na nim
wieksza staranno$¢ oraz przejrzystos¢ co do rozwigzywania stosunkéw pracy. Nowelizacja Kodeksu pra-
cy 2 2023 r., polegajaca na rozszerzeniu omowionego obowigzku pracodawcy na umowy o prace zawarte
na czas okreslony, nie wprowadzila jednak nowych kryteriéw oceny zasadnosci przyczyny wypowiedze-
nia, lecz rozszerzyla zakres stosowania dotychczasowych standardéw ochronnych ptynacych z prawa
pracy. Nalezy przez to rozumie¢, ze kryteria konkretnosci, prawdziwosci i rzeczywistosci przyczyny
wypowiedzenia, wypracowane w orzecznictwie zaréwno sagdéw powszechnych, jak i Sadu Najwyz-
szego na gruncie umow zawartych na czas nieokreslony, zachowuja swoja aktualnos¢ takze w nowym
stanie prawnym. Pojawia si¢ jedynie obawa, Ze ewentualne objecie uméw terminowych obowigzkiem
uzasadnienia wypowiedzenia moze prowadzi¢ do zwigkszenia liczby sporéw sadowych, w ktérych sady
pracy beda musiaty kazdorazowo dokona¢ oceny zasadnosci wskazanej przez pracodawce przyczyny.

Mozna réwniez postawic teze, ze rozszerzenie obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia takze na
umowy zawarte na czas okreslony, wymusza na podmiotach zatrudniajacych prowadzenie doktadniej-
szego procesu rekrutacji pracownikéw, dobieranie ich w taki sposob, aby dana osoba dobrze dopaso-
wywala sie do kultury organizacyjnej panujacej w zaktadzie pracy i nie bylo potrzeby rozwigzywania
stosunku pracy. Nie mozna tez zapomniec o roli, jakg w ksztaltowaniu si¢ stosunkow pracy odgrywaja
sady pracy, ktére poprzez badanie legalnosci wypowiedzenia i prawidlowosci wskazanej przyczyny
realnie ksztaltuja gwarancje nadane przez ustawodawce. Zaréwno doktryna, jak i judykatura wypra-
cowuja katalogi przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie, przy czym majg one charakter otwarty
i kazdorazowo wymagaja odniesienia do okolicznosci konkretnego stanu faktycznego.

De lege ferenda uzasadnione wydaje si¢ wprowadzenie przez ustawodawce legalnej definicji kon-
kretnosci przyczyny wypowiedzenia lub przynajmniej ustawowych kryteriéw jej oceny, co mogloby sie
przyczyni¢ do ograniczenia nadmiernej kazuistyki orzeczniczej oraz zwigkszenia przewidywalnosci co
do rozstrzygnie¢ w sprawach z tego zakresu.

Podsumowujac, obowiazek uzasadnienia wypowiedzenia przez pracodawcéw naklada na nich do-
datkowe wymogi formalne w odniesieniu do zakonczenia stosunku pracy, lecz w szerszej perspektywie
sprzyja stabilizacji stosunkéw pracy i budowania zaufania na rynku pracy pomiedzy pracodawcami
i pracownikami.
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