Wprowadzenie

1. Podstawowym zrédlem egzystencji cztowieka jest z reguly praca za-
robkowa, a stabilizacja sytuacji zawodowej jest bardzo pozadana wartoscia.
Z tej perspektywy wsrod réznych form $wiadczenia pracy najkorzystniejsza
jest umowa o prace na czas nieokreslony. Gwarantuje ona nie tylko pelnie
praw pracowniczych oraz ochroneg z zakresu ubezpieczen spotecznych, ale za-
kiada takze trwalos¢ wiezi prawnej. Zgodnie bowiem z regulacjami naszego
prawa pracy rozwiazanie takiej umowy za wypowiedzeniem jest dopuszczalne
jedynie wowczas, gdy zaistnieje merytoryczna przyczyna takiej czynnosci. Dla
prawidlowosci dziatan pracodawcy niezbedne jest réwniez dochowanie odpo-
wiednich procedur i wymogéw formalnych.

Zrozumiale jest, ze pracodawcy sa zainteresowani jak najszerszymi kompe-
tencjami do zwalniania pracownikéw. Duzy zakres swobody w wypowiadaniu
umoéw umozliwia elastyczne ksztaltowanie sktadu zalogi pod katem potrzeb
zaktadu pracy. W interesie pracownikow lezy natomiast jak najdalej idaca sta-
bilizacja zatrudnienia, a nawet zakazy rozwiazywania umowy o prace. Takie re-
gulacje moglyby umozliwi¢ utrzymanie miejsca pracy do momentu samodziel-
nego wypowiedzenia umowy lub zakonczenia kariery zawodowej, np. przez
przejscie na emeryture. Oczywiscie w warunkach spolecznej gospodarki ryn-
kowej zadne z tych skrajnych stanowisk nie zastuguje na aprobate ani nie ma
szans na realizacje.

Trudno jest przeceni¢ ochrone przed arbitralnym i bezzasadnym wypowie-
dzeniem umowy o prace. Istnienie przepiséw z tego zakresu w duzym stop-
niu wplywa na postawe pracownika w codziennym funkcjonowaniu zakladu
pracy. Tylko pracownik cieszacy si¢ stabilizacja zatrudnienia jest sklonny eg-
zekwowaé swoje uprawnienia. Swiadomos¢ trwaloéci wiezi z zaktadem pracy
moze wplywac na nastawienie do obowiazkéw pracowniczych oraz gotowosé
do podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Z drugiej strony jednostronne roz-
wigzanie umowy z istoty rzeczy zaklada rozbieznos¢ intereséw pracodawcy
i pracownika. Wypowiedzenie umowy przez podmiot zatrudniajacy, nawet
w pelni uzasadnione i prawidlowe, oznacza utrate zrodla regularnego dochodu
oraz powoduje dotkliwe konsekwencje dla pracownika i jego rodziny. Skutki
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utraty zatrudnienia wykraczajq zreszta poza wymiar jednostkowy. Zwolniony
pracownik staje si¢ beneficjentem $wiadczen z tytulu bezrobocia lub pomocy
spolecznej, a brak aktywnosci zarobkowej oraz uiszczania skladek negatywnie
wplynie na jego przyszle uprawnienia emerytalne.

Ustawodawca oraz partnerzy spoleczni powinni wypracowaé regulacje
prawne, ktére beda kompromisem pomiedzy potrzebami stron oraz intere-
sem publicznym. Stuza temu instytucje powszechnej oraz szczegdlnej ochrony
przed wypowiedzeniem. Na gruncie naszego ustawodawstwa pierwsza z nich
obejmuje pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony. Opiera si¢ ona
przestance istnienia przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, uprawnieniach
konsultacyjnych zwiazkow zawodowych, a takze mozliwosci sadowego przy-
wrécenia do pracy na poprzednich warunkach. Z kolei ochrona szczegdlna
gwarantuje dalej idaca stabilizacje zatrudnienia pracownikom w okreslonych
sytuacjach zyciowych oraz pelniacych funkcje publiczne lub spoleczne.

W niniejszej monografii koncentruje¢ si¢ na jednym z aspektéw problema-
tyki ustania umowy o prace pracy, jakim jest jej wypowiedzenie przez praco-
dawce z przyczyn lezacych po stronie pracownika. Instytucj¢ poddana analizie
postrzegam jako narzedzie stuzace zagwarantowaniu stabilizacji zatrudnienia
oraz ochronie przed arbitralnym zwolnieniem.

2. Wypowiedzenie umowy o prace moze by¢ motywowane okolicznosciami
dotyczacymi zakladu pracy lub pracownika. Pierwsza z kategorii obejmuje
zwlaszcza zwolnienia grupowe, co z reguly jest nastepstwem procesow restruk-
turyzacyjnych lub trudnosci gospodarczych. Przyczyny lezace po stronie za-
trudnionych moga by¢ bardzo zréznicowane, a potencjalna réznorodnos¢ sta-
noéw faktycznych jest wrecz nieograniczona.

A priori mozna zalozy¢, ze pracownik wykonujacy prace sumiennie i sta-
rannie zastuguje na skuteczng ochrong przed rozwiazaniem umowy z przyczyn
go dotyczacych. Powstaje pytanie, czy regulacje obowiazujace w Polsce rzeczy-
wiscie gwarantuja mu stabilizacj¢ zatrudnienia. Kolejne fundamentalne pyta-
nie dotyczy traktowania pracownika, ktory nie jest w stanie sprosta¢ oczeki-
waniom pracodawcy. Rzecz jasna, pracodawca moze kierowac si¢ potrzebami
zakladu pracy. W pewnych okolicznosciach zastapienie pracownika innym
kandydatem bedzie uzasadnione, a nawet niezbedne. Jednoczesnie nie mozna
zaakceptowa¢ dopuszczalnosci wypowiedzenia umowy w kazdym przypadku,
gdy pracownik przestaje by¢ uzyteczny i nie jest w stanie Swiadczy¢ pracy
przewidzianej umowg. Nalezy zastanowi¢ sie, w jakim stopniu pracodawca
powinien tolerowa¢ mankamenty po stronie pracownika i niedoskonalosci
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w pelnieniu obowiazkow, a takze akceptowac ich negatywne konsekwencje dla
zakladu pracy. Dylematy te moga dotyczy¢ np. czestych nieobecnosci spowo-
dowanych choroba, niestarannego §wiadczenia pracy, pogarszajacego si¢ stanu
zdrowia lub zaawansowanego wieku, czy wreszcie nieudolnosci i posiadania
»dwoch lewych rak”.

Polski model ochrony przed bezzasadnym rozwigzaniem umowy przez
pracodawce opiera si¢ na przyczynowosci wypowiedzenia umowy na czas
nieokreslony, uzupelnionej uprzednia konsultacja zwiazkowq oraz nastepcza
kontrola sadows z inicjatywy zwolnionego pracownika. Dlatego moje rozwa-
zania koncentruja si¢ przede wszystkim na bezterminowej umowie o prace.
Biorac pod uwage zmieniajace si¢ realia rynku pracy, nawiazuje¢ réwniez do
pozostatych rodzajow umoéw, w tym zwlaszcza umowy na czas okreslony.

Ochrona przed wypowiedzeniem jest przedmiotem licznych przepisow
ustawowych. Dla przyczynowosci dzialan pracodawcy fundamentalne znacze-
nie ma art. 45 § 1 KP. Zgodnie z jego brzmieniem w razie ustalenia, ze wypo-
wiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest ,,nieuzasadnione”
lub ,narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace”, sad pracy — stosow-
nie do zadania pracownika - orzeka o bezskutecznos$ci wypowiedzenia, a je-
zeli umowa ulegta juz rozwiazaniu — o przywrdceniu pracownika do pracy
na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu. Jak wida¢, ustawodawca
jest bardzo lakoniczny w kwestii merytorycznych przestanek wypowiedzenia
umowy bezterminowe;j.

W praktyce dla zdefiniowania ,zasadnosci wypowiedzenia” fundamen-
talne znaczenie odgrywa analiza judykatury, a pewnym stopniu réwniez po-
gladow doktryny. Pozwala ona na wyodrebnienie typowych i powtarzajacych
sie stanow faktycznych, a takze okreslonych kategorii motywow wypowiedze-
nia. Umozliwia rowniez wskazanie utrwalonych tendencji w orzecznictwie, co
z kolei ma zasadnicze znaczenie dla praktyki stosowania prawa oraz faktycz-
nego zakresu ochrony przed wypowiedzeniem.

W ksiagzce poddaje analizie regulacje prawne ograniczajace swobodg uzna-
nia pracodawcy w kwestii wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn lezacych
po stronie zatrudnionego. Na uwage zastuguje kwestia, kiedy wypowiedzenie
umowy o prace przez podmiot zatrudniajacy jest uzasadnione, a zarazem ja-
kie $rodki ochronne przystuguja pracownikowi. Jednoczesnie staram si¢ od-
powiedzie¢ na pytanie, czy regulacje prawne uksztaltowane ponad cztery de-
kady temu nadal spelniaja swoja role oraz czy gwarantuja pracownikom od-
powiednig stabilizacje zatrudnienia.
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3. Niniejsza monografia zostala podzielona na dziewig¢ rozdziatdéw, uzu-
pelnionych zakonczeniem, bibliografia oraz wykazami zrédet uwzglednionych
w opracowaniu. W rozdziale I przedstawiam rozwoj przepisow dotyczacych
ochrony przed wypowiedzeniem, poczawszy od okresu miedzywojennego.
Koncentruje si¢ na uregulowaniach polskich, nawiazujac skrétowo do innych
systemow prawnych. Zarazem prezentuje kontekst przeksztalcen rynku pracy
oraz ewolucje pogladow doktryny na stabilizacje zatrudnienia.

Rozdzial II dotyczy zalozen powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem
umowy o prace. Omawiam w nim regulacje prawa mi¢dzynarodowego, euro-
pejskiego oraz konstytucyjnego, a takze polskie ustawodawstwo dotyczace tej
dziedziny. Uwypuklam rodzaj umowy jako czynnik, ktory de lege lata przesa-
dza o objeciu pracownika ochrong przed zwolnieniem. Zwracam uwage, ze
zasadnos¢ wypowiedzenia stanowi minimalny standard ochrony, a zarazem
determinuje zastosowanie pozostalych srodkéw majacych zagwarantowac sta-
bilno$¢ zatrudnienia.

Cztery kolejne rozdzialy zostaly poswigcone doglebnej analizie przyczyn,
ktére moga uzasadni¢ wypowiedzenie bezterminowej umowy o prace. W roz-
dziale III prezentuj¢ podzial motywow wypowiedzenia na dotyczace zakladu
pracy lub pracownika. Omawiam podstawy normatywne oraz kryteria takiej
klasyfikacji, a takze zréznicowanie praw pracowniczych w zaleznosci od przy-
porzadkowania czynnosci pracodawcy do danej kategorii. Zwracam uwagg, ze
w polskiej doktrynie utrwalonym i niemal niekwestionowanym pogladem jest
przekonanie, iz wypowiedzenie umowy o prace stanowi zwykly i typowy spo-
sOb jej jednostronnego zakonczenia przez pracodawce. Uwypuklam rowniez
znaczenie wytycznych SN z 1985 r. w sprawie wykladni art. 45 KP, a takze range
zasad wspolzycia spolecznego dla ochrony przed wypowiedzeniem.

W rozdziale IV przedstawiam klasyfikacje przyczyn wypowiedzenia po
stronie pracownika na dotyczace jego osoby oraz odnoszace si¢ do jego za-
chowania. Omawiam instrumenty prawa miedzynarodowego i europejskiego,
a takze wybrane systemy prawne panstw obcych, a mianowicie Niemiec, Wiel-
kiej Brytanii oraz Francji. Za szczegdlnie interesujace uwazam normatywne
kryteria podzialu motywdéw wypowiedzenia dotyczacych pracownika na dal-
sze podgrupy, a takze odmienne techniki legislacyjne, za pomoca ktérych de-
finiowane sa przyczyny rozwiazania umowy o prac¢. Ponadto godne uwagi
jest umiejscowienie zasadnosci wypowiedzenia w szerszym kontekscie srod-
kéw zapewniajacych ochrone przez arbitralnoscia pracodawcy. Uwazam, ze
przedstawienie innych systemoéw prawnych stanowi dobry punkt wyjscia dla
oceny prawa polskiego oraz formutowania postulatow de lege ferenda. Dotyczy

Kup ksigzke


http://ebookpoint.pl/page354U~rt/e_2ke6_ebook

Wprowadzenie

to w szczegdlnosci tych elementéw ochrony przed wypowiedzeniem, ktore sa
nieznane naszemu ustawodawstwu, a ktoére uwypuklajg celowos¢ podejmowa-
nia dzialan stuzacych uniknieciu zwolnienia.

Kolejne czesci monografii sa poswigcone analizie zasadnosci wypowiedze-
nia z przyczyn lezacych po stronie pracownika. W tym miejscu nalezy doko-
nac istotnego zastrzezenia. W Polsce podzial takich przyczyn na dalsze pod-
grupy nie ma charakteru normatywnego, a jedynie doktrynalny. Klasyfikacja
przedstawiona w ksigzce opiera si¢ przede wszystkim na analizie judykatury,
a w pewnym stopniu réwniez pismiennictwa. Podzial ten ma glownie walor
opisowy oraz porzadkujacy. Ze wzgledu na olbrzymia réznorodnos¢ stanow
faktycznych nie jest on kompletny ani wyczerpujacy. Trzeba tez podkresli¢,
ze de lege lata przyporzadkowanie wypowiedzenia do ktdrej$ z kategorii nie
wplywa na sytuacje pracownika. Kodeks pracy w Zaden sposob nie réznicuje
bowiem obowiazkéw pracodawcy, wymogéw proceduralnych czy tez upraw-
nien pracownika zwalnianego z przyczyn lezacych po jego stronie.

Rozdzial V zostal poswiecony motywom wypowiedzenia dotyczacym
osoby pracownika. W pewnym uproszczeniu mozna stwierdzié, ze chodzi
o okolicznos$ci pozostajace poza wplywem pracownika w tym sensie, ze nie
moze on ich zmieni¢, poprawiajac jakos¢ $wiadczenia pracy. Do tej grupy na-
lezg przeciwwskazania lekarskie, absencje chorobowe, brak kwalifikacji zawo-
dowych lub innych uprawnien niezbednych do §wiadczenia pracy, zachowania
stawiajace pod znakiem zapytania lojalnos¢ pracownika, a takze brak wyma-
ganych cech osobowosciowych. Ponadto poruszam mozliwos¢ podejmowa-
nia przez pracodawce dziatan stuzacych uniknigciu zwolnienia. Mam na mysli
przeszkolenie pracownika lub powierzenie mu innej pracy jako alternatywy
dla wypowiedzenia umowy o prace. Odrebny watek rozwazan to cechy objete
zakazem dyskryminacji w zatrudnieniu. W moim przekonaniu tworza one ka-
talog okolicznosci, ktdre nie mogg uzasadnia¢ wypowiedzenia umowy o prace.

Przedmiotem rozdzialu VI sg motywy wypowiedzenia dotyczace zachowa-
nia pracownika. Chodzi o post¢epowanie, ktore z reguly mozna oceni¢ jako
zawinione, a przynajmniej naganne. W tej grupie mieszcza si¢ uchybienia
standardom sumienno$ci i starannosci wykonywania pracy, nieprzestrzega-
nie zasad i przepiséw bhp, odmowa wykonania polecenia, naruszenie obo-
wiazku dbalosci o dobro zakladu pracy, przekroczenie granic dopuszczalnej
krytyki, a takze naruszenie umownego zakazu konkurencji. Szczegdlng kate-
gorie stanowi akceptowane przez judykature zwolnienie pracownika w opar-
ciu o przekonanie pracodawcy, Ze inny kandydat jest w stanie lepiej §wiadczy¢
prace na danym stanowisku. Ponadto poruszam kwestie oceniania pracow-
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nika, a takze mozliwoséci wymierzania kar porzadkowych. Zauwazam, ze sko-
rzystanie przez pracownika z przystugujacych mu uprawnien nie moze pro-
wadzi¢ do wypowiedzenia, ktore w takim ujeciu miatoby charakter retorsji.

W rozdziale VII zajmuje sie konsultacjg zwiazkowq zamiaru wypowiedze-
nia bezterminowej umowy o prace. Przedstawiam zalozenia oraz prawne ramy
udzialu zwiazkéw zawodowych w procesie wypowiedzen z przyczyn dotycza-
cych pracownika. Zwracam uwage na uprawnienia organizacji zaktadowej, za-
kres podmiotowy oraz przebieg konsultacji zwiazkowej, a takze skutki jej nie-
dochowania. Uwypuklam réwniez mankamenty wspoéldziatania pracodawcy
ze zwiazkiem zawodowym w omawianej dziedzinie.

Rozdzial VIII obejmuje sadowa kontrole wypowiedzenia. Analizuj¢ w nim
mozliwosci zakwestionowania dziatan pracodawcy z inicjatywy pracownika.
Omawiam $rodki utatwiajace wystapienie na droge sadows, czyli poinformo-
wanie o motywach wypowiedzenia oraz pouczenie o srodkach odwotawczych.
Szczegdtowo przedstawiam roszczenia restytucyjne i odszkodowawcze bedace
w dyspozycji pracownika. Uwypuklam zmieniajace si¢ poglady judykatury
w kwestii uzupelniajacych roszczen cywilnoprawnych oraz roszczen z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania. Ponadto zwracam uwage na pro-
blem efektywnosci sadowej kontroli wypowiedzenia. W tych dwdch rozdzia-
tach przedstawiam ponadto regulacje panstw obcych dotyczace udziatu przed-
stawicielstwa pracowniczego, a takze roszczen przystugujacych zwalnianemu
pracownikowi. Podobnie jak w odniesieniu do przyczynowosci wypowiedze-
nia, rozwazania prawnoporoéwnawcze dostarczajg materiatu dla oceny naszego
ustawodawstwa.

Rozdzial IX zawiera kompleksowe podsumowanie wczesniejszych rozwa-
zan. Podejmuje¢ w nim probe dokonania catosciowej, a zarazem krytycznej
analizy polskiej koncepcji ochrony przed wypowiedzeniem z przyczyn do-
tyczacych pracownika. Sita rzeczy powstaje bowiem pytanie o efektywnosé¢
i skutecznos¢ systemu ochrony przed wypowiedzeniem, ktory uksztattowat sie
w zupelnie innych realiach gospodarczych i spotecznych. Uprzedzajac rozwa-
zania szczegolowe zasygnalizuje w tym miejscu, ze przeprowadzona analiza
sktania do krytycznej oceny obowiazujacego modelu oraz sformutowania da-
leko idacych postulatow de lege ferenda. Konkluzje dotyczace zmian w dzie-
dzinie ochrony przed wypowiedzeniem z przyczyn dotyczacych pracownika
posrednio odnoszg si¢ rowniez do zwolnien motywowanych okolicznosciami
po stronie zakladu pracy. Ewentualne zmiany legislacyjne musialyby bowiem
wplyna¢ na calos¢ regulacji dotyczacych stabilizacji zatrudnienia. W Zakon-
czeniu staram si¢ syntetycznie przedstawi¢ mozliwosci dalszego rozwoju norm
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dotyczacych stabilizacji zatrudnienia. Mozna bowiem pokusic¢ si¢ o stwierdze-
nie, ze w dluzszej perspektywie czasowej na dynamicznie zmieniajacym si¢
rynku pracy niezbedne jest nowe podejscie do kwestii stabilizacji zatrudnienia.

4. Jak juz wspomnialem, przedmiotem monografii jest jeden z aspektow
stabilizacji zatrudnienia, a konkretnie wypowiedzenie umowy o prace z przy-
czyn dotyczacych pracownika. W polskiej literaturze istnieja opracowania
ksigzkowe, ktdre zawieraja kompleksowa analize powszechnej oraz szczegdlnej
ochrony przed wypowiedzeniem. Odrebne pozycje o charakterze monogra-
ficznym i komentarzowym dotycza zwolnien grupowych z przyczyn lezacych
po stronie zaktadu pracy. Ponadto zasadnos$¢ wypowiedzenia umowy o prace,
uprawnienia konsultacyjne zwigzkow zawodowych oraz roszczenia przystugu-
jace zwalnianym pracownikom sa przedmiotem licznych artykutow, glosi prac
zbiorowych, a sita rzeczy rowniez komentarzy do kodeksu pracy.

Brak jest natomiast monografii, ktéra w calosci dotyczytaby tylko wypowie-
dzen motywowanych okoliczno$ciami po stronie pracownika. Chocby z tego
wzgledu wskazana problematyka zastuguje na poglebiona refleksje. Dodajmy
réwniez, ze ochrona przed bezzasadnym wypowiedzeniem nalezy do wezlo-
wych problemdw prawa pracy. Zagadnienie to jest przedmiotem licznych wy-
powiedzi oraz dyskusji w doktrynie, a zarazem ma bardzo duze znaczenie
praktyczne. W kontekscie dazen do rekodyfikacji prawa pracy pojawia sie tez
pytanie o ksztalt przysztych regulacji dotyczacych stabilizacji zatrudnienia.

W ksigzce staram si¢ przeprowadzi¢ kompleksowsa analize zalozen teore-
tycznych, ram legislacyjnych, przestanek merytorycznych, wymogéw proce-
duralnych, a takze roszczen pracowniczych w razie wypowiedzen z powo-
dow dotyczacych pracownika. Zwolnienia z przyczyn po stronie zaktadu pracy
omawiam tylko w takim zakresie, jaki uwazam za niezbedny dla uwypuklenia
réznic pomiedzy obydwoma kategoriami wypowiedzen. W minimalnym stop-
niu nawiazuj¢ do ochrony szczegolnej, zwolnien dyscyplinarnych oraz stabili-
zacji zatrudnienia na gruncie pragmatyk stuzbowych. Skrétowe odniesienia do
tych zagadnien pojawiajq si¢ jedynie wowczas, gdy jest to celowe dla uwypu-
klenia charakteru i specyfiki zwolnien z przyczyn dotyczacych pracownikow.

Przedmiotem analizy sa przede wszystkim przepisy Kodeksu pracy, a takze
innych aktéw prawnych regulujacych poszczegélne aspekty stabilizacji zatrud-
nienia. Do tej grupy zaliczam zwlaszcza tzw. ustawe o zwolnieniach grupowych
oraz ustawe o zwiazkach zawodowych. W monografii staram si¢ wyczerpujaco
odnies¢ do pogladéw doktryny, uwzgledniajac zardwno starsze, jak i aktualne
piSmiennictwo. Z zalozenia pomijam opracowania o charakterze poradniko-
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wym. Z kolei przedstawiajac systemy prawne Niemiec, Francji oraz Wielkiej
Brytanii, uwzgledniam akty prawne oraz pismiennictwo panstw poddanych
analizie.

Co istotne, dla pelnej rekonstrukeji modelu ochrony stabilizacji zatrud-
nienia, w tym wypowiedzen z przyczyn lezacych po stronie pracownika, fun-
damentalne znaczenie przypada orzecznictwu sadowemu. Analiza judyka-
tury jest niezbedna dla zdefiniowania pojecia ,wypowiedzenie uzasadnione”
oraz wskazania przypadkoéw, gdy wypowiedzenie umowy jest prawidiowe,
przedstawienia specyfiki konsultacji zwiazkowej, a takze omdwienia charak-
teru roszczen przystugujacych zwolnionemu pracownikowi. W praktyce bo-
wiem interpretacja przepisow o wypowiedzeniu umowy o prace w olbrzymim
stopniu opiera si¢ na pogladach SN. Nierzadko sa one rozbiezne i podlegaja
zmianom, co powoduje dalsze problemy stosowania przepisow dotyczacych
ochrony przed nieuzasadnionym wypowiedzeniem umowy o prace.

W tym miejscu chciatbym serdecznie podziekowac prof. Mirostawowi Wio-
darczykowi z Uniwersytetu Lodzkiego za trud wlozony w sporzadzenie recenzji
wydawniczej, ktérego uwagi przyczynily sie do ostatecznego ksztattu niniejszej
monografii.

Ksigzka uwzglednia stan prawny na 1.1.2018 r. Zapraszam do lektury.

Krakow, 13.2.2018 r.
Leszek Mitrus
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Rozdzial I. Rozwdj ochrony
przed wypowiedzeniem
umowy o prace w Polsce

1. Uwagi wprowadzajace

Wspolczesny model ochrony trwatosci stosunku pracy powstal w wyniku
dlugoletniej ewolucji. Refleksja historyczna sprzyja lepszemu zrozumieniu ra-
tio legis aktualnie obowiazujacych regulacji, a takze zachodzacych przeksztat-
cen ustawodawstwa. Z tego wzgledu celowe jest przedstawienie ksztaltowa-
nia si¢ ochrony przed wypowiedzeniem na gruncie ustawodawstwa polskiego
z uwzglednieniem ogdlnych trendow rozwojowych prawa pracy.

Proces powstawania prawa pracy, zwanego poczatkowo ustawodawstwem
fabrycznym, przypada przede wszystkim na XIX w. Rewolucja przemystowa
spowodowala pojawienie si¢ na masowsg skale fabryk, w ktérych zmechani-
zowana praca byta wykonywana przez zespdt pracownikow, pod kierownic-
twem przelozonych, w wyznaczonym miejscu i czasie. Postep techniczny stwo-
rzyt nieznane wczesniej zapotrzebowanie na sile robocza. W konsekwencji
na szerokg skale rozpowszechnila sie praca najemna. W poczatkowym okre-
sie rozwoju kapitalizmu kwestie zatrudnienia byly regulowane w ramach sto-
sunkow prywatnoprawnych. Wyrazona w Kodeksie Napoleona zasada swo-
body uméw w petni odpowiadata hastom liberalizmu oraz wolnosci jednostki.
Prace najemna wykonywali ludzie formalnie wolni, ktorzy teoretycznie mieli
swobode w zakresie podejmowania i §$wiadczenia pracy. Formalnemu réwno-
uprawnieniu towarzyszyla faktyczna nierdéwnoé¢ ekonomiczna, a pracodawcy
mogli niemal dowolnie ustala¢ warunki zatrudnienia. Proces uprzemystowie-
nia nie faczyl sie takze z troska o bezpieczenstwo pracownikow ani dbaloscia
o warunki $wiadczenia pracy.

Wraz z rozpowszechnieniem pracy najemnej powstato rdwniez zapotrze-
bowanie na okreslenie prawnych form §wiadczenia pracy. Nawigzano woéwczas
do rzymskiej koncepcji najmu ustug locatio conductio operarum. F. Zoll pisze,
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ze w starozytnosci traktowano ten stosunek prawny ,jako prosta umowe wy-
mienna, jako rodzaj kupna sprzedazy, przy ktérym praca ludzka byta towarem
(...). Jakakolwiek mysl o trosce o osobe pracujacego byta zupelnie obca bonae
fidei tej umowy”!. Starozytny wzorzec umowy o $wiadczenie pracy na rzecz in-
nej osoby okazat si¢ przydatny tylko na pierwszych etapach wyodrebniania si¢
prawa robotniczego. Juz w literaturze okresu miedzywojennego zauwazono, ze
faktycznych stosunkéw pracy nie mozna bylo pogodzi¢ z pisanymi prawami
wzorowanymi na prawie rzymskim?2.

Konieczno$¢ zagwarantowania ochrony pracownikéw jako strony stab-
szej spowodowala interwencje instytucji panstwowych w stosunki zatrudnie-
nia. Niezbedne okazalo si¢ wprowadzenie norm o charakterze publicznopraw-
nym, ktére zapewnialy pracownikom minimalny poziom ochrony. Mialy one
bezposrednie przelozenie na relacje miedzy pracodawca i pracownikiem. In-
gerencja ustawodawcy oznaczala réznego rodzaju ograniczenia w zakresie
ksztaltowania warunkéw pracy. Odstepowano rowniez od traktowania wiezi
pracodawca-pracownik jako transakcji o charakterze wylacznie handlowym.
W rezultacie droga ewolucji wyksztalcil si¢ nowy stosunek prawny, jakim jest
umowa o prace, ktora historycznie wywodzi si¢ z cywilistycznej koncepcji
najmu ustug. W XX w. prawo pracy ostatecznie wyodrebnilo si¢ jako samo-
dzielna dziedzina ustawodawstwa3.

Na poczatkowym etapie rozwoju prawa robotniczego uwypuklano ko-
nieczno$¢ ochrony zycia i zdrowia 0sob uczestniczacych w procesie produkji,
np. przez zapobieganie wypadkom przy pracy. Zwracano uwage na sytuacje
niektérych kategorii pracownikow, w tym zwlaszcza zasad zatrudniania kobiet
i mlodocianych. Istotne znaczenie miata problematyka gérnych limitow czasu
pracy oraz koniecznos¢ zagwarantowania prawa do wypoczynku. Z tej per-
spektywy nalezy podkresli¢, ze poczatkowo nie zajmowano si¢ w ogéle ochrong
przed jednostronnym zakonczeniem stosunku pracy przez pracodawce. Za-
sada swobody umow w swym liberalnym ksztalcie oznaczala mozliwo$¢ nie-
skrepowanego jej zakonczenia przez ktora$ ze stron. W bardzo szczatkowej
formie element ochrony stanowity zwyczajowe lub umowne okresy wypowie-

LF. Zoll, Prawo pracy w biegu wiekéw, Rocznik Prawniczy Wilenski 1930, s. 4.

2 A. Raczyriski, Polskie prawo pracy, Warszawa 1930, s. 5.

3 Szerzej L. Mitrus, Powstanie i ewolucja prawa pracy, w: K.W. Baran (red.), System prawa
pracy. T. . Czg$¢ ogdlna, Warszawa 2017, s. 345 i n., oraz przytoczone tam pi$miennictwo.
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dzenia*. Dopiero w XX w. stopniowo zaczely pojawiac si¢ regulacje prawne,
ktére ograniczaly arbitralno$¢ pracodawcy w dziedzinie rozwiazania umowy
o prace.

2. Okres miedzywojenny

W XIX w. Polska byta pozbawiona bytu panstwowego, dlatego nie mozna
moéwi¢ o polskim ustawodawstwie fabrycznym tego okresu. Proces tworze-
nia naszego prawa pracy rozpoczal si¢ wraz z odzyskaniem niepodleglosci po
I wojnie $wiatowej*. Oprocz aktow ustawowych istotng role odgrywaly uklady
zbiorowe pracy. Najczesciej swoim zakresem obejmowaly one instytucje jesz-
cze w ogoble nieunormowane. Niektore zagadnienia byly wczesniej regulowane
zwyczajowo, a wérod nich mozna wskazaé np. sprawy wypowiedzenia umowy
o prace®. Niemniej brak odpowiednich przepiséw oznaczal negatywne konse-
kwencje dla zatrudnionych. Mozna tu wskaza¢ przypomniane przez M. Swig-
cickiego praktyki utrzymywania robotnikéw w stanie permanentnego wypo-
wiedzenia: ,,aby mie¢ wolna reke w zwalnianiu robotnikéw, na wielu budo-
wach wywieszano juz w chwili rozpoczecia robdt ogloszenie o wymoéwieniu
pracy ogotowi robotnikow. Wymowienie byto wazne przy kazdej wyplacie (...),
a kierownik w razie potrzeby zwalnial z miejsca calg grupe robotnikéw lub
poszczegolne jednostki™. Rzecz jasna, stanowi to jaskrawy przyklad patologii.
Nie ulega jednak watpliwosci, ze brak regulacji ochronnych sprzyjat réznego
rodzaju naduzyciom przy zwalnianiu pracownikow.

W poczatkowym okresie istnienia IT Rzeczypospolitej szczatkowa ochrona
byla zwiazana z sytuacja osobista pracownika. Artykut 3 ustawy z 15.7.1920 r.
o zabezpieczeniu bytu rodzinom os6b petnigcych ochotniczg lub obowiazkows
stuzbe wojskowa?® stanowil, ze ,,stosunek pracodawcy do pracobiorcy, pelnia-

4 Zob. réowniez E. Vogel-Polsky, The Problem of Unemployment, w: B. Hepple (red.), The
Making of Labour Law in Europe. A Comparative Study of Nine Countries up to 1945, Londyn,
Nowy Jork 1986, s. 180 i n.

5 Omoéwienie tych proceséw zob. zwlaszcza M. Swigcicki, Instytucje polskiego prawa pracy
w latach 1918-1939, Warszawa 1960, s. 11 i n.

6 Tak M. Swigcicki, Instytucje polskiego..., s. 51. W nowszej literaturze na temat ewolucji pol-
skich regulacji dotyczacych ochrony przed wypowiedzeniem zob. zwlaszcza A. Rycak, Powszechna
ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 61 in.

7 M. Swigcicki, Instytucje polskiego..., s. 156. Cytowany Autor przytacza M. Kirstowa, Ze wspo-
mnien inspektora pracy, Warszawa 1936, s. 135.

8 Dz.U. Nr 62, poz. 403 ze zm. — nieobow.
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cego stuzbe wojskowa, i do jego rodziny w przedmiocie najmu ustug nie moze
by¢ przez czas trwania stuzby wojskowej jednostronnie rozwigzany”. Z kolei
zgodnie z art. 16 ustawy z 2.7.1924 r. o pracy miodocianych i kobiet® praco-
dawcy nie wolno byto ,rozwiaza¢ ani wymowic stuzbowego stosunku pracy”
z kobieta w stanie ciazy, ktora z tego powodu korzystata ze zwolnien od pracy.
Jak wida¢, pierwszym krokiem naszego ustawodawcy w dziedzinie ochrony
przed wypowiedzeniem byly zakazy dokonywania zwolnien podczas pelnienia
stuzby wojskowej oraz macierzynstwa.

Problematyka stosunku pracy zostata uregulowana w dwdch rozporzadze-
niach Prezydenta Rzeczypospolitej z 16.3.1928 r.: 0 umowie o pracg pracow-
nikéw umystowych!® oraz o umowie o prace robotnikow!!. Wskazane akty
prawne okreslaly warunki zatrudnienia oraz zakonczenie stosunku pracy oséb
objetych ich zakresem podmiotowym. W odniesieniu do rozwigzania umowy
o prace rozporzadzenia oparte byty na podobnych zatozeniach, cho¢ wykazy-
waly tez pewne roznice'?. Umowe o prace zawierano na okres probny, na okres
wykonania okreslonej roboty, na czas okreslony lub na czas nieokreslony
(art. 4 PracRobotR oraz art. 5 PracUmysIR). Artykut 11 PracRobotR stano-
wil, Ze umowa o prace miedzy robotnikiem a pracodawca, zawarta na czas
nieokreslony, mogta by¢ rozwiazana lub zmieniona przez kazda ze stron, przez
wypowiedzenie, dokonane co najmniej na dwa tygodnie naprzdd. Jesli umo-
wiono diuzsze okresy wypowiedzenia, powinny by¢ one jednakowe dla obu
stron. Okres wypowiedzenia konczy¢ si¢ musial w sobote lub w przyjetym
dniu wyptaty. Umowe zawarta na czas nieokreslony pracodawca mogt rozwia-
zaé natychmiast pod warunkiem wyptacenia robotnikowi catkowitego wyna-
grodzenia za okres wypowiedzenia. Pracodawca nie mial prawa wypowiada¢
umowy o prace w ciagu czterech tygodni niezdolnosci robotnika do zarobko-
wania, spowodowanej przez nieszczesliwy wypadek lub chorobe, w czasie po-
miedzy chwila powotlania robotnika na ¢wiczenia wojskowe rezerwy a koncem
ich odbycia oraz podczas trwania ustawowego urlopu robotnika.

Podobne zalozenia realizowalo rozporzadzenie o umowie o prace pracow-
nikéw umystowych. Zgodnie z art. 25 pkt 4 PracUmysIR umowa o prace roz-
wiazywala si¢ po uplywie trzech miesiecy wypowiedzenia przez jedna ze stron,

9 Dz.U. Nr 65, poz. 636 ze zm. — nieobow.

10 Dz.U. Nr 35, poz. 323 ze zm. — nieobow.; dalej jako: PracUmysltR.

11 Dz.U. Nr 35, poz. 324 ze zm. — nieobow.; dalej jako: PracRobotR.

12 Omowienie rozporzadzen zob. np. Z. Fenichel, Zarys polskiego prawa robotniczego, War-
szawa, Krakow, Lublin, £6dz, Paryz, Poznan, Wilno, Zakopane 1930, s. 160 i n.; A. Raczyriski, Pol-
skie prawo..., s. 189 i n.; M. Swiecicki, Instytucje polskiego..., s. 138 i n.

12

Kup ksigzke


http://ebookpoint.pl/page354U~rt/e_2ke6_ebook

2. Okres miedzywojenny

jezeli umowe te zawarto na czas nieokreslony. Okres wypowiedzenia wyno-
sit calkowite trzy miesigce kalendarzowe i konczy¢ si¢ musial zawsze ostat-
niego dnia miesigca kalendarzowego poprzedzajacego okres wypowiedzenia.
Natomiast zgodnie z art. 29 PracUmysIR pracodawca nie moglt wypowiedzie¢
umowy podczas urlopu, choroby pracownika lub wykluczenia go od zaje¢
przez wladze sanitarna, o ile choroba lub wykluczenie od zaje¢ nie trwaly dluzej
niz trzy miesiace, a takze podczas odbywania ¢wiczen wojskowych i petnienia
obowiazkow sedziego przysieglego lub tawnika sadu pracy. Pracownik, ktory
zachorowal, a takze zostal wykluczony od zaje¢, powotany do ¢wiczen wojsko-
wych lub do pelnienia obowiazkow sedziego przysieglego, byt zobowiazany
do niezwlocznego zawiadomienia pracodawcy, pod rygorem utraty uprawnien
wynikajacych z przytoczonego przepisu.

Odrebnym sposobem rozwigzania umowy o prace bylo rozwiazanie bez-
zwloczne'®. Artykut 15 PracRobotR przewidywal, ze kazda ze stron ma prawo
z waznych powoddéw lub z winy przeciwnej strony niezwlocznie rozwiazaé
umowe o prace przed uplywem terminu umowy, wzglednie bez zachowa-
nia obowiazujacych okreséw wypowiedzenia. Zgodnie z art. 16 PracRobotR
za wazne powody uwazano wszelkie okolicznosci, ktore ze wzgledu na dobre
obyczaje lub zasady dobrej wiary upowaznialy jedna ze stron do odstapienia od
umowy. Z kolei art. 32 PracUmysIR wskazywal, ze pracodawcy przystugiwalo
prawo do niezwlocznego rozwiazania umowy z waznych przyczyn. Wsrod
przyktadowego wyliczenia waznych przyczyn znalazly si¢: naduzycie zaufania
pracodawcy, niestawienie si¢ pracownika do pracy wskutek nieszczesliwego
wypadku lub choroby w ciagu wigcej niz trzech miesigcy, obraza lub zniewaze-
nie pracodawcy lub przetozonych, niezachowanie przez pracownika istotnych
warunkow umowy o prace, prowadzenie przez pracownika bez zgody praco-
dawcy wlasnego przedsigbiorstwa, zdrada tajemnicy technicznej lub handlo-
wej przedsi¢biorstwa, zawarcie umowy na podstawie falszywego lub sfalszowa-
nego $wiadectwa oraz utrata przez pracownika uprawnien koniecznych do zaj-
mowania danego stanowiska. Zgodnie z art. 33 i 34 PracUmyslR bezzwloczne
rozwiazanie bylo dopuszczalne w razie sily wyzszej (np. pozar lub powddz)
oraz ogloszenia upadlosci pracodawcy.

13 Kwestia rozwigzania bezzwlocznego byla przedmiotem art. 14-20 PracRobotR oraz
art. 31-41 PracUmystR.
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Kolejne istotne regulacje przyniost Tytul XI Kodeksu zobowiazan z 1933 r.
pt. Umowy o $wiadczenie ustug (rozdziat I art. 441-477)'. Zgodnie z prze-
pisami o umowach terminowych umowa o prace zawarta na probe mogla
by¢ w pierwszym miesiacu rozwiazana przez kazda ze stron w kazdym czasie
za tygodniowym wypowiedzeniem. Jezeli to nie nastapito, uwazano umowe
za zawartg na czas nieoznaczony. Okres proby nie mogt tra¢ diuzej niz mie-
siac, a przedtuzenie byto niedopuszczalne (art. 467 § 1-3 KZ). Z kolei umowa
0 prace zawarta na czas zycia pracodawcy lub pracownika badz na czas dtuz-
szy niz trzy lata mogla by¢ po uptywie lat trzech rozwiazana przez pracownika
za sze$ciomiesiecznym wypowiedzeniem (art. 468 KZ)'°.

Odmiennie uregulowano bezterminowe umowy o prace. Jezeli czas trwa-
nia stosunku pracy nie byt w umowie oznaczony ani nie wynikat z rodzaju
lub celu pracy, kazda ze stron mogta rozwiaza¢ umowe przez wypowiedze-
nie (art. 469 § 1 KZ). Jezeli stosunek pracy pracownika umystowego stano-
wil wylaczne lub gtéwne zrédlo jego utrzymania, pracodawca mogt umowe
wypowiedzie¢ najpdzniej na szes¢ tygodni naprzdd na koniec kwartatu kalen-
darzowego (art. 469 § 2 KZ). Przepis okreslal rowniez dlugos¢ okresow wy-
powiedzenia. Jezeli stosunek pracy trwal juz dziesi¢¢ lat, pracodawca mogt
wypowiedzie¢ umowe najpdzniej na szes¢ miesigcy naprzod na koniec kwar-
tatu kalendarzowego, w innych przypadkach termin wypowiedzenia dla obu
stron wynosit dwa tygodnie. Terminy wypowiedzenia mogly by¢ oznaczone
w umowie z tym ograniczeniem, ze termin wypowiedzenia przez pracodawce
nie moégt by¢ krétszy od termindw okreslonych wyzej, natomiast termin wy-
powiedzenia przez pracownika nie mogl by¢ dtuzszy niz termin wypowiedze-
nia przez pracodawce (art. 469 § 3-5 KZ).

Kodeks zobowiazan regulowal rowniez bezzwloczne zakonczenie umowy
o prace. Z waznych powoddw kazda ze stron mogta odstapi¢ od umowy o prace
przed uptywem umodwionego czasu i bez zachowania terminu wypowiedze-

14 Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 27.10.1933 r. - Kodeks zobowiazan,
Dz.U. Nr 82, poz. 598 ze zm. — nieobow.; dalej jako: KZ. Zakres podmiotowy wskazanych przepi-
sOw byt ograniczony. Nie mialy one zastosowania do robotnikéw oraz pracownikéw umystowych,
ktorych sytuacja byta uregulowana wspomnianymi wyzej rozporzadzeniami z 1928 r. Zob. Z. Fe-
nichel, Prawo pracy. Komentarz, Krakow-Warszawa 1939, s. 109. Tekst Kodeksu zamieszcza row-
niez A. Mqczyriski (oprac.), Kodeks Napoleona, Kodeks cywilny Krélestwa Polskiego. Kodeks zo-
bowiazan i inne przepisy obowiazujace w wojewodztwach centralnych, Warszawa 2008, s. 221 i n.

15 Szerzej B. Wagner, Terminowe umowy o pracg, Warszawa 1980, s. 60 i n. W nowszym
pi$miennictwie kwestie te omawia A. Maro#, Rozwdj historyczny regulacji prawnych umowy
o prace na czas okreslony, w: M. Medrala (red.), Terminowe umowy o prace. Aktualne problemy
zatrudnienia, Warszawa 2017, s. 21 i n.
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nia, co bylo okreslane jako rozwiazanie przedwczesne (art. 470 § 1 KZ). Waz-
nymi powodami rozwigzania umowy byly okolicznosci, ktore sprawiaty, ze nie
mozna byto zgodnie z wymaganiami dobrej wiary zada¢ od strony, aby pozo-
stawala z druga w stosunku pracy (art. 470 § 2 KZ). Przepis przewidywat row-
niez, ze rozwigzanie umowy nastepowato przez zawiadomienie drugiej strony,
a prawo rozwigzania umowy z waznego powodu wygasalo, jezeli strona nie
dokonata rozwigzania w ciagu dwoch tygodni od powziecia wiadomosci o ist-
nieniu waznego powodu. Jezeli powody mialy charakter ciagly lub powtarza-
jacy sig, termin dwutygodniowy liczyt sie od chwili, kiedy ustawat stan rzeczy
uzasadniajacy rozwigzanie umowy (art. 470 § 3-5 KZ).

W $wietle Kodeksu zobowiazan rozwiazanie umowy za wypowiedzeniem
co do zasady bylto zatem dopuszczalne przy umowie na czas nieokreslony!®.
W dwezesnej literaturze zwracano uwage, ze byt to zwykly sposéb jej jedno-
stronnego zakonczenia’. Regulacje ustawowe nie wymagaly istnienia przy-
czyny wypowiedzenia ani tym bardziej podania jej do wiadomosci pra-
cownika. Pracodawca mogt zatem dowolnie i arbitralnie rozwiaza¢ umowe
o prace za wypowiedzeniem. Jedyna forme ochrony ogétu pracownikow sta-
nowily okresy wypowiedzenia, ktére uregulowano w sposob bardzo szczego-
fowy. Szczatkowq forma stabilizacji zatrudnienia bylo ustanowienie okresow
ochronnych, w ktérych pracodawca nie mogl rozwiaza¢ umowy za wypowie-
dzeniem. Obejmowaty one przypadki niewykonywania pracy z powodu sytu-
acji zyciowej pracownika lub pelnienia przez niego okreslonej funkcji, co sta-
nowilo przedmiot rozporzadzen z 1928 r. Brak bylo takich regulacji w Ko-
deksie zobowiazan. W konsekwencji ochrona ze wzgledu na sytuacje Zyciowa
pracownika sprowadzala si¢ do kilku przypadkéw enumeratywnie wskazanych
w 6wczesnym systemie prawnym.

Z kolei rozwiazanie bezzwloczne miato zastosowanie do kazdego rodzaju
umowy o prace. Bylo ono traktowane jako wyjatkowy sposob ustania stosunku
pracy z inicjatywy ktorejs ze stron's. Niezbedna przestanka bylo zaistnienie
»waznych przyczyn”. Ustawodawca zrezygnowal zatem z okresoéw wypowie-
dzenia w szczegélnie uzasadnionych okolicznosciach, ktdre czynily nieuzasad-
niong ochrong strony niewypowiadajacej badz wskazywaly na stusznos¢ roz-

16 Ponadto art. 25 pkt 1 PracUmyslR oraz art. 467 § 1 KZ dopuszczaly rozwigzanie za wypo-
wiedzeniem umowy o prace zawartej na probe.

17 Z. Fenichel, Zarys polskiego..., s. 167; A. Raczyrnski, Polskie prawo..., s. 199.

18 'W literaturze okreslone nawet mianem ,,anormalnego wypowiedzenia”. Tak A. Raczynski,
Polskie prawo..., s. 215.
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