Mimo porzucenia stanowiska stosunek pracy trwa nadal

Za

Agata Mierzwa
senior associate
z kancelarii
Domanski
Zakrzewski
Palinka

Kodeks pracy nie reguluje
instytucji porzucenia pracy.
Mimo naglego zaprzesta-
nia $wiadczenia pracy przez
pracownika stosunek pracy
trwa nadal. Jest to sytuacja
ze wszech miar niepozadana,
pracownik bowiem, mimo ze
nie zachowuje za ten okres
prawa do wynagrodzenia, na-
bywa jednak prawo do innych
$wiadczen, m.in. urlopu wy-
poczynkowego, a pracodawca
pozostaje w niepewnosci co
do sytuacji kadrowej w fir-
mie. Konieczna jest zatem
reakcja pracodawcy, aby de-
finitywnie rozwigza¢ umowe.

Jak bylo i jak jest

W pierwszej kolejnosci praco-
dawca powinien ustali¢, czy
rzeczywiscie doszlo do porzu-
cenia pracy. Nalezy przyjac, ze
bedzie to kazde zachowanie
pracownika, z ktorego wynika
zamiar trwalego zaprzestania
wykonywania pracy, co ozna-
cza, ze beda sie w nim miesci-
ly zaréwno sytuacje, w kt6-
rych pracownik nie pojawit
sie w pracy bez zadnego wyja-
$nienia, jak i takie, w ktérych
strony prowadzily rozmowy
co do rozstania, jednak nie
osiagnely kompromisu, a na-
stepnie pracownik przestat do
pracy przychodzié.

Przeciwienstwem tak za-
kreSlonych stanéw faktycz-
nych bylaby sytuacja, w kt6-
rej przyczyna nieobecno$ci
pracownika, np. choroba, jest
pracodawcy wiadoma z innych
zrédel, nie bezposrednio od
pracownika, bo ten obowigzku
informacyjnego nie dopelnit.
SN uznal, ze w takich okolicz-
noéciach rozwigzanie umowy
o prace z pracownikiem bez
wypowiedzenia jest niezgodne
z prawem (Wyrok z 12 grudnia
2001r., sygn. akt I PKN 708/00,
OSNP 2003/23/561).

Préba kontaktu

Wola pracownika trwatego
zaprzestania wykonywania
pracy moze by¢ wyrazona
wprost - przez ustne lub pi-
semne zlozenie okreslonego
o$wiadczenia woli, jak rowniez
w spos6b dorozumiany - przez
kazde zachowanie, ktore ujaw-
nia jego wole w sposob dosta-
teczny (Wyrok SN z 29 kwietnia
2009 1., sygn. akt I CSK 614/08,
LEX nr 503207). SN stanat na
stanowisku, ze w przypadku
jednostronnych o$wiadczen
woli, a z takim mamy do czy-
nienia w razie porzucenia pra-
cy przez pracownika, o ocenie
sytuacji zadecyduje znaczenie,
jakie danemu zachowaniu
nadaje pracodawca (adresat
oswiadczenia woli pracow-
nika), ktéry przyjat je, odtwa-
1Zajac jego tres¢ przy zastoso-
waniu starannych zabiegéw
interpretacyjnych (wyrok SN
Z 7 czerwca 2011 I., sygn. akt
II PK 320/10, LEX nr 1095827).

przez pracownika grozi dyscyplinarka. Zanim jednak pracodawca
ja wreczy, musi ustali¢ okolicznosci faktyczne, a dopiero pézniej moze definitywnie rozwigzaé¢ umowe

Sad potwierdzil ponadto,
ze zabiegi te nie obejmuja
obowigzku zwracania sie do
pracownika o wyjasnienie
sensu zlozonego oswiadcze-
nia woli. Pracodawca powi-
nien jednak podjac¢ prébe
nawiagzania kontaktu z pra-
cownikiem (telefoniczna,
e-mailem czy za pomoca
poczty). Trzeba bowiem pa-
mieta¢, ze to na nim, a nie na
pracowniku, bedzie w razie
sporu sgdowego spoczywal
obowiazek wykazania praw-
dziwosci wskazanej przy-
czyny rozwigzania umowy
o prace. Podsumowujac, jesli
kontaktu brak badz wola pra-
cownika co do zaprzestania
wykonywania pracy zostala
juz wczesniej dostatecznie
jasno wyrazona, pracodaw-
ca moze rozwigza¢ umowe.,

Dyscyplinarka

Przyjmuje sie, ze porzucenie
pracy oznacza ciezkie narusze-
nie podstawowych obowigz-
kow przez pracownika, a za-
tem uprawnia pracodawce
do skorzystania z art. 52 par. 1
pkt 1 ustawy z 26 czerwca
1974 1. - Kodeks pracy (tj. Dz.U.
Z 1998 I. Nr 21, POZ. 94 ze zm.;
dalej: k.p.) z zachowaniem wy-
mogo6w natozonych przez ten
ikolejne przepisy.

Nalezy zatozy¢, ze w przy-
padku porzucenia pracy do-
reczenie pracownikowi pis-
ma rozwiazujacego umo-
we o prace bedzie zazwyczaj
nastepowac droga poczto-
wa. Pracodawca bedzie magt

skorzystaé z dobrodziejstwa
orzecznictwa SN w zakre-
sie skutecznos$ci dorecze-
nia, tj. odmowa odbioru pis-
ma przez pracownika nie
bedzie uznana za skuteczne
uchylenie sie przez niego od
skutkéw wynikajacych z art.
61 ustawy z 23 kwietnia 1964 r.
- Kodeks cywilny (t,j. Dz.U.
Z 2014 I. POz, 121), a zatem pi-
smo zostanie uznane za dore-
czone z dniem uptywu termi-
nu drugiego awiza (tak m.in.
wyrok SN z 11 grudnia 1996 1.,
sygn. akt I PKN 36/96, LEX nr
29386). Ma to oczywiscie duze
znaczenie dla zachowania
miesiecznego terminu do
zlozenia o$wiadczenia woli
pracownikowi, dlatego w ra-
zie ustalenia, iz do porzucenia
pracy rzeczywiscie doszlo, wy-
sylka pisma powinna zostac¢
dokonana niezwlocznie.

Bez wypowiedzenia

Alternatywa do zastosowa-
nia art. 52 par. 1 pkt 1 k.p.
jest przyjecie, iz doszlo do
rozwigzania umowy o pra-
ce przez pracownika bez za-
chowania okresu wypowie-
dzenia na podstawie art. 55
par. 1 k.p. O tym, czy taki
tryb zachodzi, zadecydu-
ja okolicznos$ci stanu fak-
tycznego, czyli np. przebieg
rozmow czy tres¢ korespon-
dencji wymienianej miedzy
stronami, zanim pracownik
nie stawil sie w pracy.
Takiego trybu nie przekre-
§li natomiast brak zlozenia
przez pracownika o$wiad-

czenia woli na pi$mie. SN
W wyroku z 10 maja 2012 1.,
(sygn. akt II PK 215/11 OSNP
2013/9-10/106) uznal, ze cho¢
art. 55 par. 2 k.p. wymaga, aby
oSwiadczenie pracownika
0 rozwigzaniu umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia nasta-
pito na pi$mie, z podaniem
przyczyny uzasadniajacej
rozwigzanie umowy, jednak
z naruszeniem tych wymagan
przepis ten nie wigze niesku-
tecznosci oswiadczenia o roz-
wigzaniu. Mimo ze wadliwe,
jest ono skuteczne i uprawnia
pracodawce do wystawienia
$wiadectwa pracy z powota-
niem sie na art. 55 par. 1* k.p.
jako podstawe zakonczenia
stosunku pracy.

Podobne stanowisko za-
jat SN w wyroku z 4 marca
1999 1., (sygn. akt I PKN 614/98
OSP 1999/11/208), w ktérym

wyraznie wskazal, Ze wobec
braku instytucji porzucenia
pracy i przy braku zgody pra-
codawcy na rozwiazanie sto-
sunku pracy za porozumie-
niem stron pracownik, ktéry
chcialby niezwlocznie rozwig-
zac stosunek pracy, mogiby to
uczynié z powolaniem sie na
art. 55 par. 1* k.p., czyniac to
,»Z réznych, sobie jedynie zna-
nych przyczyn”. Weryfikacja
zasadnoé$ci przyczyn nastapic
moze jedynie w postepowa-
niu sgdowym. Wykazanie ich
niezasadnos$ci uprawni praco-
dawce do zgdania zasgdzenia
odszkodowania od pracowni-
ka w wysokos$ci wynagrodze-
nia za okres wypowiedzenia
(lub wynagrodzenia za okres
2 tygodni, jesli rozwigzano
umowe na czas okreslony
lub czas wykonania okreslo-
nej pracy).

Kodeks pracy nie reguluje instytucji

porzucenia pracy.

Za ten czas pracownik nie ma prawa

do wynagrodzenia, ale nabywa m.in. prawo
do urlopu wypoczynkowego.,

Za nagle zaprzestanie wykonywania zadan
pracownikowi grozi dyscyplinarka.
Alternatywa jest uznanie, ze doszto

do rozwigzania UImowy o prace

bez ;aghowania okresu wypowiedzenia.
Zar}lm jednak pracodawca bodejmie wskazane
wyzej dzialania, musi ustali¢, czy rzeczywiscie
doszio do porzucenia pracy.



