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Są problemy z dokumentowaniem szczególnych schorzeń
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Pracodawcy mogą korzystać z wielu zachęt 
związanych z zatrudnianiem osób niepełno-
sprawnych, np.: wielokrotne uwzględnianie 
tej samej osoby przy rozliczaniu wpłat na 
PFRON, ulgi we wpłatach na PFRON, nali-
czanie podwyższonej kwoty bazowej dofi-
nansowania do wynagrodzeń pracowników 
niepełnosprawnych czy niższy wskaźnik 
zatrudnienia osób niepełnosprawnych przy 
wykazywaniu się spełnianiem warunków 
statusu zakładu pracy chronionej (ZPCh) 
i zwolnienia z niektórych podatków i opłat. 
Korzystanie z nich wymaga jednak odpo-
wiedniego udokumentowania wystąpienia 
szczególnych schorzeń u zatrudnionych 
osób niepełnosprawnych. Na tym tle poja-
wiają się pytania o to, jak prawidłowo je do-
kumentować. Poniżej przedstawiamy naj-
częstsze wątpliwości wraz z wyjaśnieniami.

WĄTPLIWOŚĆ 1

Ustawa wprost nie określa katalogu 
dokumentów, za pomocą których można 
udokumentować szczególne schorzenia. 
Powstaje wątpliwość, czy do udokumentowa-
nia tych schorzeń konieczne jest orzeczenie? 

Wyjaśnienie

To zależy od okresu sprawozdawczego, za któ-
ry ustala się stan osób o szczególnych scho-
rzeniach, oraz od celu, dla którego wykazuje 
się ten stan. Za miesiące do grudnia 2010 r. 
włącznie szczególne schorzenia mogły być 

wykazywane – bez względu na cel – orzecze-
niem potwierdzającym niepełnosprawność 
w rozumieniu ustawy o rehabilitacji zawodo-
wej i społecznej oraz zatrudnianiu osób nie-
pełnosprawnych (dalej: ustawa o rehabilitacji), 
innym orzeczeniem lub zaświadczeniem le-
karza specjalisty (wyrok Wojewódzkiego Sądu 
Administracyjnego w Warszawie z 3 listopada 
2009 r., sygn. akt III SA/Wa 718/09, www.nsa.
gov.pl). Natomiast od stycznia 2011 r. – wyłącz-
nie dla celów podwyższenia kwoty bazowej 
dofinansowania do wynagrodzeń osób niepeł-
nosprawnych z upośledzeniem umysłowym, 
chorobą psychiczną, epilepsją lub całościowy-
mi zaburzeniami rozwojowymi – szczególne 
schorzenia dokumentuje się tylko orzecze-
niem potwierdzającym niepełnosprawność 
lub innym orzeczeniem. Dla pozostałych celów 
– w tym przy ustalaniu zwiększonego dofi-
nansowania do wynagrodzeń osób niewido-
mych – schorzenia można dokumentować 
na zasadach obowiązujących do końca 2010 
r., a więc orzeczeniem potwierdzającym nie-
pełnosprawność, innym orzeczeniem lub za-
świadczeniem lekarza specjalisty.

WĄTPLIWOŚĆ 2

Nie określono oficjalnego wzoru zaświadcze-
nia dokumentującego szczególne schorzenia. 
Powstaje wątpliwość, jak szczegółowy powi-
nien być ten dokument?

Wyjaśnienie

Wystarczy, by zaświadczenie zawierało: ozna-
czenie ZOZ, lekarza specjalisty, imię i nazwisko 
pracownika, jakikolwiek numer identyfikacyj-
ny, którym się on posługuje, oraz ogólną in-
formację, że stwierdzono u niego co najmniej 
jedno ze schorzeń wykazywanych dla danego 
celu wynikającego z ustawy o rehabilitacji.

Brak wyraźnej regulacji ustawowej w tym 
zakresie powoduje, ze zaświadczenie nie może 
wyraźnie wskazywać grupy schorzeń (np. prze-
wlekłe choroby psychiczne), schorzenia (np. 
AIDS) czy kodu z ICD-10. Tak szczegółowe za-
pisy w zaświadczeniach są zbędne. Dokumenty 
te są analizowane przez pracodawcę i organy 
administracji (np. wojewodę, PFRON), którzy 
– w odróżnieniu od wystawiających je leka-
rzy specjalistów – nie mają kompetencji do 
ustalenia, czy np. schorzenie o danej nazwie 
lub symbolu ICD-10 kwalifikuje się do danego 
katalogu szczególnych schorzeń. Paradoksalnie 
posługiwanie się tymi zapisami w zaświad-
czeniach – choć medycznie ścisłe – jest nie-
efektywne, ponieważ nie dokumentuje jed-
noznacznie szczególnych schorzeń, jak ma to 
miejsce w przypadku ogólnego formułowania 
zaświadczeń. Przede wszystkim jednak jest 
niedopuszczalne, ponieważ bez uzasadnie-
nia ingeruje w sferę prywatności pracownika.

WĄTPLIWOŚĆ 3

Pracownicy z reguły przedstawiają pracodawcy 
wyłącznie orzeczenia dotyczące niepełno-
sprawności lub inwalidztwa. Czy wystarczą one 
do udokumentowania szczególnych schorzeń? 

Wyjaśnienie

Jeżeli z orzeczenia jednoznacznie wynika, że 
wystąpiło u pracownika co najmniej jedno ze 
schorzeń wykazywanych dla danego celu, to 
nie ma konieczności uzyskiwania zaświad-
czenia lekarza specjalisty.

Nie ma tu znaczenia sposób sformułowania 
tej informacji ani to, z której części orzeczenia 
to wynika: sentencji, uzasadnienia, wskazań, 
podstawy prawnej czy z informacji o przyczy-
nie niepełnosprawności. Na przykład przyczy-
na niepełnosprawności w stopniu znacznym 

określona symbolem (np. 04-O) lub – w przy-
padku starszych orzeczeń – podstawą prawną 
z rozporządzenia ministra pracy i polityki 
społecznej z 21 maja 2002 r. w sprawie orze-
kania o niepełnosprawności i stopniu niepeł-
nosprawności, Dz.U. nr 66, poz. 604 (np. par. 
26 pkt 1 lit. h), może dokumentować ślepotę. 
Niekiedy przyczyna niepełnosprawności nie 
potwierdza jednoznacznie danego schorze-
nia – np. w grupie schorzeń neurologicznych 
N występują również inne schorzenia niż 
stwardnienie rozsiane, a w grupie schorzeń 
psychicznych P mogą występować nie tylko 
przewlekłe choroby psychiczne. Jeżeli jednak 
np. w uzasadnieniu wskazano, że pracownik 
choruje na stwardnienie rozsiane lub prze-
wlekłą chorobę psychiczną, to orzeczenie to 
potwierdza szczególne schorzenie dla celów 
obliczenia wpłat na PFRON.

Należy pamiętać, że spełniające wspo-
mniane warunki orzeczenie dotyczące in-
walidztwa, które zostało wydane po 1 stycz-
nia 1998 r., może dokumentować szczególne 
schorzenia (w tym dla celów dofinansowania 
do wynagrodzeń osób niepełnosprawnych), 
ale nie samą niepełnosprawność. Dokumen-
tuje się ją bowiem wyłącznie orzeczenia-
mi, o których mowa w: art. 3, 4a, 5 (w tym 
w okresie ustawowo przedłużonej ważności 
orzeczenia stosownie do art. 17 uchwalo-
nej 11 maja 2012 r. ustawy o zmianie ustawy 
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubez-
pieczeń Społecznych oraz niektórych in-
nych ustaw; Dz.U. poz. 637), art. 5a ustawy 
o rehabilitacji lub wydanym przed 1 stycz-
nia 1998 r. orzeczeniem, o którym mowa 
w art. 62 tej ustawy.

Podstawa prawna
Ustawa z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej 
i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych 
(t.j. Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 ze zm.).
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Agata Mierzwa
senior associate 
z kancelarii 
Domański 
Zakrzewski 
Palinka

Kodeks pracy nie reguluje 
instytucji porzucenia pracy. 
Mimo nagłego zaprzesta-
nia świadczenia pracy przez 
pracownika stosunek pracy 
trwa nadal. Jest to sytuacja 
ze wszech miar niepożądana, 
pracownik bowiem, mimo że 
nie zachowuje za ten okres 
prawa do wynagrodzenia, na-
bywa jednak prawo do innych 
świadczeń, m.in. urlopu wy-
poczynkowego, a pracodawca 
pozostaje w niepewności co 
do sytuacji kadrowej w fir-
mie. Konieczna jest zatem 
reakcja pracodawcy, aby de-
finitywnie rozwiązać umowę.

Jak było i jak jest
W pierwszej kolejności praco-
dawca powinien ustalić, czy 
rzeczywiście doszło do porzu-
cenia pracy. Należy przyjąć, że 
będzie to każde zachowanie 
pracownika, z którego wynika 
zamiar trwałego zaprzestania 
wykonywania pracy, co ozna-
cza, że będą się w nim mieści-
ły zarówno sytuacje, w któ-
rych pracownik nie pojawił 
się w pracy bez żadnego wyja-
śnienia, jak i takie, w których 
strony prowadziły rozmowy 
co do rozstania, jednak nie 
osiągnęły kompromisu, a na-
stępnie pracownik przestał do 
pracy przychodzić.

Przeciwieństwem tak za-
kreślonych stanów faktycz-
nych byłaby sytuacja, w któ-
rej przyczyna nieobecności 
pracownika, np. choroba, jest 
pracodawcy wiadoma z innych 
źródeł, nie bezpośrednio od 
pracownika, bo ten obowiązku 
informacyjnego nie dopełnił. 
SN uznał, że w takich okolicz-
nościach rozwiązanie umowy 
o pracę z pracownikiem bez 
wypowiedzenia jest niezgodne 
z prawem (wyrok z 12 grudnia 
2001 r., sygn. akt I PKN 708/00, 
OSNP 2003/23/561).

Próba kontaktu
Wola pracownika trwałego 
zaprzestania wykonywania 
pracy może być wyrażona 
wprost – przez ustne lub pi-
semne złożenie określonego 
oświadczenia woli, jak również 
w sposób dorozumiany – przez 
każde zachowanie, które ujaw-
nia jego wolę w sposób dosta-
teczny (wyrok SN z 29 kwietnia 
2009 r., sygn. akt II CSK 614/08, 
LEX nr 503207). SN stanął na 
stanowisku, że w przypadku 
jednostronnych oświadczeń 
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 
oświadczenia woli pracow-
nika), który przyjął je, odtwa-
rzając jego treść przy zastoso-
waniu starannych zabiegów 
interpretacyjnych (wyrok SN 
z 7 czerwca 2011 r., sygn. akt 
II PK 320/10, LEX nr 1095827).

Sąd potwierdził ponadto, 
że zabiegi te nie obejmują 
obowiązku zwracania się do 
pracownika o wyjaśnienie 
sensu złożonego oświadcze-
nia woli. Pracodawca powi-
nien jednak podjąć próbę 
nawiązania kontaktu z pra-
cownikiem (telefoniczną, 
e-mailem czy za pomocą 
poczty). Trzeba bowiem pa-
miętać, że to na nim, a nie na 
pracowniku, będzie w razie 
sporu sądowego spoczywał 
obowiązek wykazania praw-
dziwości wskazanej przy-
czyny rozwiązania umowy 
o pracę. Podsumowując, jeśli 
kontaktu brak bądź wola pra-
cownika co do zaprzestania 
wykonywania pracy została 
już wcześniej dostatecznie 
jasno wyrażona, pracodaw-
ca może rozwiązać  umowę.

Dyscyplinarka
Przyjmuje się, że porzucenie 
pracy oznacza ciężkie narusze-
nie podstawowych obowiąz-
ków przez pracownika, a za-
tem uprawnia pracodawcę 
do skorzystania z art. 52 par. 1 
pkt  1 ustawy z 26 czerwca 
1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. 
z 1998 r. nr 21, poz. 94 ze zm.; 
dalej: k.p.) z zachowaniem wy-
mogów nałożonych przez ten 
i kolejne przepisy.

Należy założyć, że w przy-
padku porzucenia pracy do-
ręczenie pracownikowi pis- 
ma rozwiązującego umo-
wę o pracę będzie zazwyczaj 
następować drogą poczto-
wą. Pracodawca będzie mógł 

skorzystać z dobrodziejstwa 
orzecznictwa SN w zakre-
sie skuteczności doręcze-
nia, tj. odmowa odbioru pis- 
ma przez pracownika nie 
będzie uznana za skuteczne 
uchylenie się przez niego od 
skutków wynikających z art. 
61 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. 
– Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. 
z 2014 r. poz. 121), a zatem pi-
smo zostanie uznane za dorę-
czone z dniem upływu termi-
nu drugiego awiza (tak m.in. 
wyrok SN z 11 grudnia 1996 r., 
sygn. akt I PKN 36/96, LEX nr 
29386). Ma to oczywiście duże 
znaczenie dla zachowania 
miesięcznego terminu do 
złożenia oświadczenia woli 
pracownikowi, dlatego w ra-
zie ustalenia, iż do porzucenia 
pracy rzeczywiście doszło, wy-
syłka pisma powinna zostać 
dokonana niezwłocznie.

Bez wypowiedzenia
Alternatywą do zastosowa-
nia art. 52 par. 1 pkt 1 k.p. 
jest przyjęcie, iż doszło do 
rozwiązania umowy o pra-
cę przez pracownika bez za-
chowania okresu wypowie-
dzenia na podstawie art. 55 
par. 11 k.p. O tym, czy taki 
tryb zachodzi, zadecydu-
ją okoliczności stanu fak-
tycznego, czyli np. przebieg 
rozmów czy treść korespon-
dencji wymienianej między 
stronami, zanim pracownik 
nie stawił się w pracy.

Takiego trybu nie przekre-
śli natomiast brak złożenia 
przez pracownika oświad-

czenia woli na piśmie. SN 
w wyroku z 10 maja 2012 r., 
(sygn. akt II PK 215/11 OSNP 
2013/9–10/106) uznał, że choć 
art. 55 par. 2 k.p. wymaga, aby 
oświadczenie pracownika 
o rozwiązaniu umowy o pra-
cę bez wypowiedzenia nastą-
piło na piśmie, z podaniem 
przyczyny uzasadniającej 
rozwiązanie umowy, jednak 
z naruszeniem tych wymagań 
przepis ten nie wiąże niesku-
teczności oświadczenia o roz-
wiązaniu. Mimo że wadliwe, 
jest ono skuteczne i uprawnia 
pracodawcę do wystawienia 
świadectwa pracy z powoła-
niem się na art. 55 par. 11 k.p. 
jako podstawę zakończenia 
stosunku pracy.

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

wyraźnie wskazał, że wobec 
braku instytucji porzucenia 
pracy i przy braku zgody pra-
codawcy na rozwiązanie sto-
sunku pracy za porozumie-
niem stron pracownik, który 
chciałby niezwłocznie rozwią-
zać stosunek pracy, mógłby to 
uczynić z powołaniem się na 
art. 55 par. 11 k.p., czyniąc to 
„z różnych, sobie jedynie zna-
nych przyczyn”. Weryfikacja 
zasadności przyczyn nastąpić 
może jedynie w postępowa-
niu sądowym. Wykazanie ich 
niezasadności uprawni praco-
dawcę do żądania zasądzenia 
odszkodowania od pracowni-
ka w wysokości wynagrodze-
nia za okres wypowiedzenia 
(lub wynagrodzenia za okres 
2 tygodni, jeśli rozwiązano 
umowę na czas określony 
lub czas wykonania określo-
nej pracy).

Za nagłe zaprzestanie wykonywania zadań przez pracownika grozi dyscyplinarka. Zanim jednak pracodawca 
ją wręczy, musi ustalić okoliczności faktyczne, a dopiero później może definitywnie rozwiązać umowę

Podsumowanie 
n  Kodeks pracy nie reguluje instytucji porzucenia pracy.
n  Za ten czas pracownik nie ma prawa  do wynagrodzenia, ale nabywa m.in. prawo  do urlopu wypoczynkowego.
n  Za nagłe zaprzestanie wykonywania zadań pracownikowi grozi dyscyplinarka.
n  Alternatywą jest uznanie, że doszło  do rozwiązania umowy o pracę  

bez zachowania okresu wypowiedzenia.
n  Zanim jednak pracodawca podejmie wskazane wyżej działania, musi ustalić, czy rzeczywiście doszło do porzucenia pracy.
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udokumentować szczególne schorzenia. 
Powstaje wątpliwość, czy do udokumentowa-
nia tych schorzeń konieczne jest orzeczenie? 

Wyjaśnienie

To zależy od okresu sprawozdawczego, za któ-
ry ustala się stan osób o szczególnych scho-
rzeniach, oraz od celu, dla którego wykazuje 
się ten stan. Za miesiące do grudnia 2010 r. 
włącznie szczególne schorzenia mogły być 
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nie dla celów podwyższenia kwoty bazowej 
dofinansowania do wynagrodzeń osób niepeł-
nosprawnych z upośledzeniem umysłowym, 
chorobą psychiczną, epilepsją lub całościowy-
mi zaburzeniami rozwojowymi – szczególne 
schorzenia dokumentuje się tylko orzecze-
niem potwierdzającym niepełnosprawność 
lub innym orzeczeniem. Dla pozostałych celów 
– w tym przy ustalaniu zwiększonego dofi-
nansowania do wynagrodzeń osób niewido-
mych – schorzenia można dokumentować 
na zasadach obowiązujących do końca 2010 
r., a więc orzeczeniem potwierdzającym nie-
pełnosprawność, innym orzeczeniem lub za-
świadczeniem lekarza specjalisty.

WĄTPLIWOŚĆ 2

Nie określono oficjalnego wzoru zaświadcze-
nia dokumentującego szczególne schorzenia. 
Powstaje wątpliwość, jak szczegółowy powi-
nien być ten dokument?

Wyjaśnienie

Wystarczy, by zaświadczenie zawierało: ozna-
czenie ZOZ, lekarza specjalisty, imię i nazwisko 
pracownika, jakikolwiek numer identyfikacyj-
ny, którym się on posługuje, oraz ogólną in-
formację, że stwierdzono u niego co najmniej 
jedno ze schorzeń wykazywanych dla danego 
celu wynikającego z ustawy o rehabilitacji.

Brak wyraźnej regulacji ustawowej w tym 
zakresie powoduje, ze zaświadczenie nie może 
wyraźnie wskazywać grupy schorzeń (np. prze-
wlekłe choroby psychiczne), schorzenia (np. 
AIDS) czy kodu z ICD-10. Tak szczegółowe za-
pisy w zaświadczeniach są zbędne. Dokumenty 
te są analizowane przez pracodawcę i organy 
administracji (np. wojewodę, PFRON), którzy 
– w odróżnieniu od wystawiających je leka-
rzy specjalistów – nie mają kompetencji do 
ustalenia, czy np. schorzenie o danej nazwie 
lub symbolu ICD-10 kwalifikuje się do danego 
katalogu szczególnych schorzeń. Paradoksalnie 
posługiwanie się tymi zapisami w zaświad-
czeniach – choć medycznie ścisłe – jest nie-
efektywne, ponieważ nie dokumentuje jed-
noznacznie szczególnych schorzeń, jak ma to 
miejsce w przypadku ogólnego formułowania 
zaświadczeń. Przede wszystkim jednak jest 
niedopuszczalne, ponieważ bez uzasadnie-
nia ingeruje w sferę prywatności pracownika.

WĄTPLIWOŚĆ 3

Pracownicy z reguły przedstawiają pracodawcy 
wyłącznie orzeczenia dotyczące niepełno-
sprawności lub inwalidztwa. Czy wystarczą one 
do udokumentowania szczególnych schorzeń? 

Wyjaśnienie

Jeżeli z orzeczenia jednoznacznie wynika, że 
wystąpiło u pracownika co najmniej jedno ze 
schorzeń wykazywanych dla danego celu, to 
nie ma konieczności uzyskiwania zaświad-
czenia lekarza specjalisty.

Nie ma tu znaczenia sposób sformułowania 
tej informacji ani to, z której części orzeczenia 
to wynika: sentencji, uzasadnienia, wskazań, 
podstawy prawnej czy z informacji o przyczy-
nie niepełnosprawności. Na przykład przyczy-
na niepełnosprawności w stopniu znacznym 

określona symbolem (np. 04-O) lub – w przy-
padku starszych orzeczeń – podstawą prawną 
z rozporządzenia ministra pracy i polityki 
społecznej z 21 maja 2002 r. w sprawie orze-
kania o niepełnosprawności i stopniu niepeł-
nosprawności, Dz.U. nr 66, poz. 604 (np. par. 
26 pkt 1 lit. h), może dokumentować ślepotę. 
Niekiedy przyczyna niepełnosprawności nie 
potwierdza jednoznacznie danego schorze-
nia – np. w grupie schorzeń neurologicznych 
N występują również inne schorzenia niż 
stwardnienie rozsiane, a w grupie schorzeń 
psychicznych P mogą występować nie tylko 
przewlekłe choroby psychiczne. Jeżeli jednak 
np. w uzasadnieniu wskazano, że pracownik 
choruje na stwardnienie rozsiane lub prze-
wlekłą chorobę psychiczną, to orzeczenie to 
potwierdza szczególne schorzenie dla celów 
obliczenia wpłat na PFRON.

Należy pamiętać, że spełniające wspo-
mniane warunki orzeczenie dotyczące in-
walidztwa, które zostało wydane po 1 stycz-
nia 1998 r., może dokumentować szczególne 
schorzenia (w tym dla celów dofinansowania 
do wynagrodzeń osób niepełnosprawnych), 
ale nie samą niepełnosprawność. Dokumen-
tuje się ją bowiem wyłącznie orzeczenia-
mi, o których mowa w: art. 3, 4a, 5 (w tym 
w okresie ustawowo przedłużonej ważności 
orzeczenia stosownie do art. 17 uchwalo-
nej 11 maja 2012 r. ustawy o zmianie ustawy 
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubez-
pieczeń Społecznych oraz niektórych in-
nych ustaw; Dz.U. poz. 637), art. 5a ustawy 
o rehabilitacji lub wydanym przed 1 stycz-
nia 1998 r. orzeczeniem, o którym mowa 
w art. 62 tej ustawy.

Podstawa prawna
Ustawa z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej 
i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych 
(t.j. Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 ze zm.).

Mimo porzucenia stanowiska stosunek pracy trwa nadal
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Kodeks pracy nie reguluje 
instytucji porzucenia pracy. 
Mimo nagłego zaprzesta-
nia świadczenia pracy przez 
pracownika stosunek pracy 
trwa nadal. Jest to sytuacja 
ze wszech miar niepożądana, 
pracownik bowiem, mimo że 
nie zachowuje za ten okres 
prawa do wynagrodzenia, na-
bywa jednak prawo do innych 
świadczeń, m.in. urlopu wy-
poczynkowego, a pracodawca 
pozostaje w niepewności co 
do sytuacji kadrowej w fir-
mie. Konieczna jest zatem 
reakcja pracodawcy, aby de-
finitywnie rozwiązać umowę.

Jak było i jak jest
W pierwszej kolejności praco-
dawca powinien ustalić, czy 
rzeczywiście doszło do porzu-
cenia pracy. Należy przyjąć, że 
będzie to każde zachowanie 
pracownika, z którego wynika 
zamiar trwałego zaprzestania 
wykonywania pracy, co ozna-
cza, że będą się w nim mieści-
ły zarówno sytuacje, w któ-
rych pracownik nie pojawił 
się w pracy bez żadnego wyja-
śnienia, jak i takie, w których 
strony prowadziły rozmowy 
co do rozstania, jednak nie 
osiągnęły kompromisu, a na-
stępnie pracownik przestał do 
pracy przychodzić.

Przeciwieństwem tak za-
kreślonych stanów faktycz-
nych byłaby sytuacja, w któ-
rej przyczyna nieobecności 
pracownika, np. choroba, jest 
pracodawcy wiadoma z innych 
źródeł, nie bezpośrednio od 
pracownika, bo ten obowiązku 
informacyjnego nie dopełnił. 
SN uznał, że w takich okolicz-
nościach rozwiązanie umowy 
o pracę z pracownikiem bez 
wypowiedzenia jest niezgodne 
z prawem (wyrok z 12 grudnia 
2001 r., sygn. akt I PKN 708/00, 
OSNP 2003/23/561).

Próba kontaktu
Wola pracownika trwałego 
zaprzestania wykonywania 
pracy może być wyrażona 
wprost – przez ustne lub pi-
semne złożenie określonego 
oświadczenia woli, jak również 
w sposób dorozumiany – przez 
każde zachowanie, które ujaw-
nia jego wolę w sposób dosta-
teczny (wyrok SN z 29 kwietnia 
2009 r., sygn. akt II CSK 614/08, 
LEX nr 503207). SN stanął na 
stanowisku, że w przypadku 
jednostronnych oświadczeń 
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 
oświadczenia woli pracow-
nika), który przyjął je, odtwa-
rzając jego treść przy zastoso-
waniu starannych zabiegów 
interpretacyjnych (wyrok SN 
z 7 czerwca 2011 r., sygn. akt 
II PK 320/10, LEX nr 1095827).

Sąd potwierdził ponadto, 
że zabiegi te nie obejmują 
obowiązku zwracania się do 
pracownika o wyjaśnienie 
sensu złożonego oświadcze-
nia woli. Pracodawca powi-
nien jednak podjąć próbę 
nawiązania kontaktu z pra-
cownikiem (telefoniczną, 
e-mailem czy za pomocą 
poczty). Trzeba bowiem pa-
miętać, że to na nim, a nie na 
pracowniku, będzie w razie 
sporu sądowego spoczywał 
obowiązek wykazania praw-
dziwości wskazanej przy-
czyny rozwiązania umowy 
o pracę. Podsumowując, jeśli 
kontaktu brak bądź wola pra-
cownika co do zaprzestania 
wykonywania pracy została 
już wcześniej dostatecznie 
jasno wyrażona, pracodaw-
ca może rozwiązać  umowę.

Dyscyplinarka
Przyjmuje się, że porzucenie 
pracy oznacza ciężkie narusze-
nie podstawowych obowiąz-
ków przez pracownika, a za-
tem uprawnia pracodawcę 
do skorzystania z art. 52 par. 1 
pkt  1 ustawy z 26 czerwca 
1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. 
z 1998 r. nr 21, poz. 94 ze zm.; 
dalej: k.p.) z zachowaniem wy-
mogów nałożonych przez ten 
i kolejne przepisy.

Należy założyć, że w przy-
padku porzucenia pracy do-
ręczenie pracownikowi pis-
ma rozwiązującego umo-
wę o pracę będzie zazwyczaj 
następować drogą poczto-
wą. Pracodawca będzie mógł 

skorzystać z dobrodziejstwa 
orzecznictwa SN w zakre-
sie skuteczności doręcze-
nia, tj. odmowa odbioru pis-
ma przez pracownika nie 
będzie uznana za skuteczne 
uchylenie się przez niego od 
skutków wynikających z art. 
61 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. 
– Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. 
z 2014 r. poz. 121), a zatem pi-
smo zostanie uznane za dorę-
czone z dniem upływu termi-
nu drugiego awiza (tak m.in. 
wyrok SN z 11 grudnia 1996 r., 
sygn. akt I PKN 36/96, LEX nr 
29386). Ma to oczywiście duże 
znaczenie dla zachowania 
miesięcznego terminu do 
złożenia oświadczenia woli 
pracownikowi, dlatego w ra-
zie ustalenia, iż do porzucenia 
pracy rzeczywiście doszło, wy-
syłka pisma powinna zostać 
dokonana niezwłocznie.

Bez wypowiedzenia
Alternatywą do zastosowa-
nia art. 52 par. 1 pkt 1 k.p. 
jest przyjęcie, iż doszło do 
rozwiązania umowy o pra-
cę przez pracownika bez za-
chowania okresu wypowie-
dzenia na podstawie art. 55 
par. 11 k.p. O tym, czy taki 
tryb zachodzi, zadecydu-
ją okoliczności stanu fak-
tycznego, czyli np. przebieg 
rozmów czy treść korespon-
dencji wymienianej między 
stronami, zanim pracownik 
nie stawił się w pracy.

Takiego trybu nie przekre-
śli natomiast brak złożenia 
przez pracownika oświad-

czenia woli na piśmie. SN 
w wyroku z 10 maja 2012 r., 
(sygn. akt II PK 215/11 OSNP 
2013/9–10/106) uznał, że choć 
art. 55 par. 2 k.p. wymaga, aby 
oświadczenie pracownika 
o rozwiązaniu umowy o pra-
cę bez wypowiedzenia nastą-
piło na piśmie, z podaniem 
przyczyny uzasadniającej 
rozwiązanie umowy, jednak 
z naruszeniem tych wymagań 
przepis ten nie wiąże niesku-
teczności oświadczenia o roz-
wiązaniu. Mimo że wadliwe, 
jest ono skuteczne i uprawnia 
pracodawcę do wystawienia 
świadectwa pracy z powoła-
niem się na art. 55 par. 11 k.p. 
jako podstawę zakończenia 
stosunku pracy.

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

wyraźnie wskazał, że wobec 
braku instytucji porzucenia 
pracy i przy braku zgody pra-
codawcy na rozwiązanie sto-
sunku pracy za porozumie-
niem stron pracownik, który 
chciałby niezwłocznie rozwią-
zać stosunek pracy, mógłby to 
uczynić z powołaniem się na 
art. 55 par. 11 k.p., czyniąc to 
„z różnych, sobie jedynie zna-
nych przyczyn”. Weryfikacja 
zasadności przyczyn nastąpić 
może jedynie w postępowa-
niu sądowym. Wykazanie ich 
niezasadności uprawni praco-
dawcę do żądania zasądzenia 
odszkodowania od pracowni-
ka w wysokości wynagrodze-
nia za okres wypowiedzenia 
(lub wynagrodzenia za okres 
2 tygodni, jeśli rozwiązano 
umowę na czas określony 
lub czas wykonania określo-
nej pracy).

Za nagłe zaprzestanie wykonywania zadań przez pracownika grozi dyscyplinarka. Zanim jednak pracodawca 
ją wręczy, musi ustalić okoliczności faktyczne, a dopiero później może definitywnie rozwiązać umowę

Podsumowanie 
n Kodeks pracy nie reguluje instytucji porzucenia pracy.
n Za ten czas pracownik nie ma prawa do wynagrodzenia, ale nabywa m.in. prawo do urlopu wypoczynkowego.
n Za nagłe zaprzestanie wykonywania zadań pracownikowi grozi dyscyplinarka.
n Alternatywą jest uznanie, że doszło do rozwiązania umowy o pracę 

bez zachowania okresu wypowiedzenia.
n Zanim jednak pracodawca podejmie wskazane wyżej działania, musi ustalić, czy rzeczywiście doszło do porzucenia pracy.


