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Przypomnijmy, że zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
Sądu Najwyższego wskazanie przyczyny lub przyczyn roz-
wiązania stosunku pracy w oświadczeniu pracodawcy
przesądza o tym, że spór przed sądem pracy może się to-
czyć tylko w ich granicach. Okoliczności podane pracow-
nikowi na uzasadnienie decyzji o rozwiązaniu stosunku
pracy, a następnie ujawnione w postępowaniu sądowym
muszą być takie same, zaś pracodawca pozbawiony jest
możliwości powoływania się przed organem rozstrzygają-
cym spór na inne przyczyny mogące przemawiać za słusz-
nością tejże decyzji (zob. wyroki SN: z 15 października
1999 r., I PKN 319/99, OSNAPiUS 2001/5/152; z 10 listo-
pada 1998 r., I PKN 434/98, OSNAPiUS 1999/21/688;
z 4 listopada 2014 r., II PK 16/14, LEX nr 1554330;
z 8 stycznia 2007 r., I PK 175/06, LEX nr 448111; z 12
kwietnia 2018 r., I PK 19/17, LEX nr 2492099). Dodatko-
wo podkreślenia wymaga, że przepisy art. 45 § 1 k.p. 
i art. 56 § 1 k.p. przewidują roszczenia pracownika także
w przypadku naruszenia przez pracodawcę wymagań for-
malnych przy dokonywaniu wypowiedzenia/rozwiązania
umowy o pracę, a nie wyłącznie w przypadku jego bezza-
sadności. Tak więc powoływanie się przez pracodawcę na
inne (niż wymienione w piśmie rozwiązującym stosunek
pracy) uchybienia czy naruszenia obowiązków pracowni-
czych, nie sanują wadliwości jego oświadczenia i nie mo-
gą stanowić podstawy oddalenia powództwa opartego na
art. 45 § 1 k.p. czy art. 56 § 1 k.p. (chyba że w grę wcho-
dzi możliwość zastosowania art. 8 k.p.). Z tej przyczyny
w orzecznictwie Sądu Najwyższego wskazanie przyczyny
wypowiedzenia/rozwiązania umowy o pracę (art. 30 
§ 4 k.p.) jest uznawane za ściśle związane z oceną jego za-

sadności (por. wyroki SN: z 2 października 2012 r., II PK
60/12, LEX nr 1243025; z 16 listopada 2017 r., I PK
323/16, LEX nr 242881), co z kolei prowadzi do wniosku,
że spór przed sądem pracy może się koncentrować tylko
na okolicznościach wynikających z oświadczenia praco-
dawcy. 

W jednym z ostatnich orzeczeń (wyrok z 15 stycznia
2020 r., III PK 5/19, niepubl.) Sąd Najwyższy powtórzył,
że taki ścisły związek nie występuje przy roszczeniu od-
szkodowawczym z art. 611 k.p. 

Zgodnie z art. 611 zdanie pierwsze k.p., w razie nieuza-
sadnionego rozwiązania przez pracownika umowy o pra-
cę bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 11 k.p., pra-
codawcy przysługuje odszkodowanie. W tym przypadku
ustawodawca nie przewidział wobec pracownika sankcji
za naruszenie przepisów o rozwiązywaniu umów o pracę
w tym trybie. Wskazane w tym przepisie odszkodowanie
przysługuje zatem pracodawcy tylko w przypadku jedynej
wadliwości rozwiązania umowy bez wypowiedzenia. Do-
tyczy to sytuacji, w której to rozwiązanie jest „nieuzasad-
nione”, a więc gdy oświadczenie zostało złożone mimo iż
pracodawca nie dopuścił się ciężkiego naruszenia podsta-
wowych obowiązków wobec pracownika. Z tego względu
już wcześniej w orzecznictwie Sądu Najwyższego wyraża-
ny był pogląd, że kodeks pracy nie przewiduje ujemnych
skutków za naruszenie przepisów o rozwiązaniu przez
pracownika umowy o pracę, co może dotyczyć braku for-
my pisemnej czy podania przyczyny rozwiązania umowy
o pracę lub jej nieprawidłowego określenia bądź też prze-
kroczenia terminu, w którym pracownik może skorzystać
z prawa do natychmiastowego rozwiązania umowy o pra-
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cę — art. 55 § 2 k.p. (zob. wyroki SN: z 4 marca 1999 r.,
I PKN 614/98, OSP 1999/11/208; z 10 maja 2012 r., II PK
215/11, OSNP 2013/9-10/106; z 18 marca 2015 r., I PK
197/14, OSNP 2017/1/4). Choć należy doprecyzować, że
w przypadku przekroczenia terminu, o którym mowa
w art. 55 § 2 k.p., znaczny upływ czasu między ciężkim na-
ruszeniem przez pracodawcę podstawowych obowiązków
wobec pracownika a rozwiązaniem przez pracownika
umowy o pracę może oznaczać brak zasadności tego roz-
wiązania. W tym zakresie należy się bowiem odwołać tak-
że do celu rozwiązania umowy o pracę w trybie art. 55 § 11

k.p. jako instrumentu zmierzającego do niezwłocznego
uwolnienia się pracownika z więzi prawnej, w której
w sposób ciężki naruszane są jego podstawowe prawa
pracownicze. Jeśli uchybienia pracodawcy w tym wzglę-
dzie ustały (co może mieć także znaczenie przy ocenie
„ciężkości” naruszenia) i pracodawca od tego momentu
wywiązuje się ze swoich obowiązków, to zaistniałe w od-
ległej przyszłości (np. na rok przed rozwiązaniem stosun-
ku pracy) uchybienia prawom pracownika nie mogą sta-
nowić uzasadnionej przyczyny rozwiązania umowy o pra-
cę (wyrok SN z 8 lipca 2009 r., I BP 5/09, LEX nr 523549). 

W wyroku z 15 stycznia 2020 r., III PK 5/19, Sąd Naj-
wyższy dodatkowo uwypuklił, że przesłanką rozwiązania
stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia na
podstawie art. 55 § 11 k.p. jest dopuszczenie się przez pra-
codawcę ciężkiego naruszenia podstawowych obowiąz-
ków wobec pracownika. Jak wskazał Sąd Najwyższy
w uzasadnieniu uchwały z 4 marca 1999 r., III ZP 3/99
(OSNAPiUS 1999/17/542), o jej wystąpieniu decyduje
obiektywnie istniejący stan ciężkiego naruszenia praw
pracownika, nie zaś powołanie się przez pracownika
(zwłaszcza w piśmie rozwiązującym umowę o pracę), że
pracodawca nie wywiązał się wobec niego z podstawo-
wych obowiązków. Zatem o zasadności rozwiązania umo-
wy o pracę przez pracownika w omawianym trybie decy-
dują zaistniałe okoliczności faktyczne oraz ich zakwalifi-
kowanie jako ciężkie naruszenie przez pracodawcę pod-
stawowych obowiązków wobec danego pracownika bez

względu na to, jakimi wadami formalnymi dotknięte jest
jego oświadczenie rozwiązujące stosunek pracy. Nie ma
też znaczenia dążenie (w ten sposób) do zmiany praco-
dawcy i trudno w takiej sytuacji zakazywać pracownikowi
zsynchronizowania daty rozwiązania stosunku pracy
z nawiązaniem nowego stosunku pracy. Innymi słowy,
wola podjęcia niezwłocznie nowej pracy nie pozbawia
pracownika prawa do rozwiązania stosunku pracy z do-
tychczasowym pracodawcą, jeśli ziściły się przesłanki
z art. 55 § 11 k.p. 

Błędny jest zatem pogląd, że spór przed sądem pracy
może toczyć się tylko w granicach zarzutu postawionego
przez pracownika w oświadczeniu o rozwiązaniu umowy
o pracę na podstawie art. 55 § 11 k.p., a pracownik nie ma
możliwości powoływania się na inne przyczyny, które mo-
głyby spowodować rozwiązanie więzi prawnej w tym try-
bie, gdyż, jak wskazano wyżej, przepis art. 611 k.p. nie
przewiduje sankcji dla pracownika za naruszenie przepi-
sów o rozwiązaniu przez pracownika umowy o pracę
w trybie art. 55 § 11 k.p. Innymi słowy, pracodawca uchy-
biający w sposób ciężki podstawowym prawom pracowni-
ka nie może być objęty ochroną tylko ze względu na wa-
dliwości formalne oświadczenia pracownika, skoro art.
611 k.p. jednoznacznie ochronę tę przyznaje jedynie
w przypadku niezasadnego rozwiązania stosunku pracy
(gdy nie zostaje spełniona przesłanka wskazana w art. 55
§ 11 k.p.). 

Warto podkreślić, iż tezy zawarte w opisanym wyroku
III PK 5/19 — choć obecne już we wcześniejszym orzecz-
nictwie Sądu Najwyższego — powinny odpowiednio od-
działywać na kierunek wykładni innych przepisów, które
dotyczą rozwiązania stosunku pracy przez pracownika.
Jako przykłady można wskazać przepisy art. 943

§ 4 i 5 k.p. (rozwiązanie umowy o pracę przez pracowni-
ka wskutek mobbingu) oraz art. 55 § 1 i 2 k.p. (rozwiąza-
nie umowy o pracę przez pracownika wskutek nieprzenie-
sienia go przez pracodawcę do innej pracy ze względu na
szkodliwy wpływ dotychczasowej pracy na stan zdrowia
pracownika). 
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