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Uwagi wstępne

Kodeks pracy przewiduje, że umowa o pracę może ustać
w drodze jej rozwiązania bądź wygaśnięcia z mocy prawa.
Rozwiązanie umownego stosunku pracy charakteryzuje
się tym, że następuje ono z woli jednej bądź obu stron, na
podstawie czynności prawnej polegającej na złożeniu
określonego oświadczenia. Do wygaśnięcia umowy o pra-
cę dochodzi natomiast z mocy samego prawa na skutek
wystąpienia określonego zdarzenia, niebędącego czynno-
ścią prawną (Piankowski, 2004, s. 311). Należy przy tym
podkreślić, że zdarzenie to może być zależne od woli
stron bądź strony, np. niezgłoszenie przez pracownika po-
zostającego w związku z wyborem na urlopie bezpłatnym
swojego powrotu w ciągu 7 dni od rozwiązania stosunku

pracy z wyboru albo całkowicie od niej niezależne, np.
śmierć pracownika (Salwa, 2000, s. 18; Baran, 2016, 
s. 471–471). 

Zgodnie z brzmieniem art. 63 k.p. wygaśnięcie umowy
o pracę następuje w przypadkach określonych w Kodek-
sie pracy oraz przepisach szczególnych. W doktrynie
przyjmuje się, że przepisy szczególne, o których mowa
w art. 63 k.p., nie muszą mieć rangi ustawowej, konieczne
jest jednak istnienie odpowiedniego upoważnienia usta-
wowego (Baran, 2016, s. 471–472). Nie jest więc możliwe
zawężenie ani rozszerzenie przewidzianego prawem kata-
logu przypadków wygaśnięcia stosunku pracy w drodze
układu zbiorowego pracy, regulaminu pracy czy umowy
o pracę (Sobczyk, 2015, s. 335; Wąż, 2012, s. 261; Pian-
kowski, s. 311 i nast.). 
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Abstract 
The purpose of this article is to assess the validity of
incorporating the institution of work abandonment into
the Labour Code. Although the provisions governing
work abandonment as a cause for terminating an
employment contract have been abolished, the actual
phenomenon of employees 'abandoning' work still
persists. This has numerous negative consequences for
employers, including financial ones. The author aims to
address the issue of how to classify such conduct by an
employee in accordance with current legal standards.
Additionally, a de lege ferenda proposal is put forward to
suggest specific amendments to the Labour Code
regarding this matter.
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Streszczenie
Celem artykułu jest rozważenie zasadności wprowa-
dzenia do Kodeksu pracy instytucji porzucania pracy.
Pomimo uchylenia przepisów regulujących porzuce-
nie pracy jako zdarzenie powodujące wygaśnięcie
umowy o pracę, wciąż istnieje zjawisko faktycznego
„porzucenia” pracy przez pracowników, które rodzi
dla nich wiele negatywnych konsekwencji, w tym fi-
nansowych. Autorka podejmuje próbę odpowiedzi na
pytanie, jak na gruncie aktualnego stanu prawnego za-
kwalifikować takie zachowanie pracownika. Sformu-
łowany zostaje także postulat de lege ferenda wprowa-
dzenia w tym zakresie określonych zmian do Kodeksu
pracy. 
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Jednym ze zdarzeń, które przed nowelizacją Kodeksu
pracy z 2 lutego 1996 r., powodowało wygaśnięcie umowy
o pracę, a następowało z inicjatywy pracownika, było po-
rzucenie pracy. Przepis art. 65 k.p. regulował dwie posta-
cie porzucenia pracy (Szczepański, 1979, s. 55; Zieliński
1977, s. 5). Pierwszą stanowiło samowolne uchylanie się
przez pracownika od wykonywania pracy, drugą zaś nie-
stawienie się do pracy bez zawiadomienia zakładu pracy
we właściwym terminie o przyczynie nieobecności. 

Zmiana polegająca na uchyleniu przepisów dotyczą-
cych porzucenia pracy oceniana była raczej pozytywnie
i nie budziła sprzeciwu (Stelina, 2015, s. 230). T. Liszcz
podkreśla, że uchylone przepisy powodowały wyjątkowo
dużo zamieszania oraz krzywd w stosunkach pracy, a na
ich podstawie skreślano z listy pracowników „warchołów”
z Ursusa i Radomia (Liszcz, 2011, s. 185). Zauważano
także, że stosowanie instytucji porzucenia pracy napoty-
kało w praktyce wiele trudności i wywoływało spory inter-
pretacyjne (Sanetra, 1996, s. 217). Porzucenie pracy trak-
towane jako zjawisko szkodliwe zarówno z gospodarczego,
jak i społecznego punktu widzenia, rodziło dla pracowni-
ka wiele negatywnych konsekwencji, zwłaszcza w zakresie
uprawnień urlopowych, ale w doktrynie wskazywano, że
przepisy regulujące tę instytucję były mało skuteczne,
a dobór środków prawnych pełniących rolę sankcji – 
wadliwy (Lewandowski, 1989, s. 38). 

Porzucenie pracy zostało, co prawda, wyeliminowane
z Kodeksu pracy, ale pojęcie to nadal pojawia się w nie-
których aktach prawnych m.in. w art. 89 ust. 7 pkt 4 usta-
wy z 12 marca 2004 r. o pomocy społecznej, tekst jedn.
Dz.U. z 2023 r., poz. 901 ze zm., czy w § 9 rozporządzenia
Rady Ministrów z 30 grudnia 1981 r. w sprawie szczegól-
nych przywilejów dla pracowników górnictwa – Karta
Górnika, Dz.U. z 1982 r., nr 2, poz. 13. Brak jest jednak
we wskazanych aktach prawnych definicji „porzucenia
pracy”, co może rodzić liczne problemy interpretacyjne. 

Pomimo tego, że przepisy dotyczące porzucenia pracy
zostały z Kodeksu pracy usunięte, zjawisko polegając na
zaprzestaniu świadczenia pracy z zamiarem niezwłoczne-
go rozwiązania stosunku pracy wciąż występuje (Sobczyk,
1998, s. 168). W szczególności dotyczy to przypadków,
gdy pracownicy otrzymują korzystniejsze oferty pracy, co
często wiąże się z koniecznością nagłego wyjazdu za gra-
nicę. K. Walczak wskazuje, że zdarzają się sytuacje, iż
pracownicy zatrudnieni na stanowisku kierowców dzwo-
nią do pracodawcy z innego kraju, informując go o miej-
scu pozostawienia samochodu z towarem w związku ze
znalezieniem lepiej płatnej pracy (Walczak, 2007, s. 176).
Zwraca się również uwagę na problem tzw. ghostingu,
czyli zjawiska polegającego na rezygnacji przez kandyda-
tów do pracy z uczestnictwa w procesie rekrutacyjnym
w trakcie jego trwania, niepodjęcia pracy po zaakcepto-
waniu zaoferowanych przez przyszłego pracodawcę wa-
runków bądź „porzucenia” pracy w stosunkowo krótkim
okresie od momentu jej podjęcia, bez uprzedzenia, jakie-
gokolwiek powiadomienia czy informacji wyjaśniającej
(Osbert-Pociecha, Bielińska, 2020, s. 439). Powyższe zja-
wisko jest związane przede wszystkim z otwarciem euro-
pejskich rynków pracy i migracją zarobkową (Wypych-

-Żywicka, 2016, s. 655). Nie bez znaczenia pozostaje tak-
że zmiana mentalności pracowników. Odmienne są bo-
wiem postawy wobec pracy i wartości wyznawane przez
kolejne pokolenia. 

W tym miejscu należy poczynić uwagę terminologicz-
ną. W celu odróżnienia instytucji porzucenia pracy uregu-
lowanej w nieobowiązujących już przepisach Kodeksu
pracy, od sytuacji faktycznej, w której pracownik w aktu-
alnym stanie prawnym nie stawia się do pracy i zrywa
kontakt z pracodawcą, autorka będzie ujmowała w cudzy-
słów słowo „porzucenie”, gdy będzie analizowała drugą
z ww. sytuacji. 

Problem kwalifikacji prawnej 
„porzucenia” pracy 
W aktualnym stanie prawnym pojawia się pytanie o kwa-
lifikację prawną „porzucenia” pracy, które nie może być
już traktowane jako jeden z przypadków powodujących
wygaśnięcie umowy o pracę. 

Poczynione poniżej uwagi dotyczą „porzucenia” pracy
w przypadku jej wykonywania na podstawie umowy o pra-
cę. Zasadniczo zachowują one jednak swoją aktualność,
gdy chodzi o inne niż umowa o pracę podstawy zatrudnie-
nia pracowniczego. Rozumienie pojęcia „porzucenie”
pracy będzie bowiem tożsame w odniesieniu zarówno do
umowy o pracę, jak i powołania, mianowania, wyboru
oraz spółdzielczej umowy o pracę. Odmienne mogą być
jedynie skutki „porzucenia” pracy przez pracownika
oraz stopień naganności jego zachowania, który będzie
oceniany jako wyższy, np. w przypadku pracowników
mianowanych. 

A. Sobczyk skonstruował definicję, zgodnie z którą
„porzucenie” pracy to najczęściej „konkludentny przejaw
woli pracownika, którą pracownik jednostronnie, samowol-
nie i niezgodnie z prawem odstępuje od umowy o pracę”.
Zdaniem tego autora faktycznie jest to więc rozwiązanie
umowy o pracę, niemieszczące się w katalogu zawartym
w art. 30 k.p., które można nazwać „niewłaściwym rozwią-
zaniem umowy bez wypowiedzenia”. Pracownik ma bo-
wiem intencję zerwania więzi obligacyjnej, a w wyniku
„porzucenia” pracy nie czuje się już stroną łączącego go
z pracodawcą stosunku pracy (Sobczyk, 1998, s. 168). Jed-
nocześnie „porzucenie” pracy nie mieści się w dyspozycji
art. 55 § 11 k.p., ponieważ nie spełnia „ani wymagań for-
malnych, ani merytorycznych”. 

Przyjęcie koncepcji, w świetle której „porzucenie” pra-
cy jest niewłaściwym rozwiązaniem umowy bez wypowie-
dzenia pozwoliłoby pracodawcy, który stwierdził, że pra-
cownik pracę „porzucił”, na wystawienie świadectwa pra-
cy, potwierdzającego wadliwe rozwiązanie umowy przez
pracownika, bez konieczności przeprowadzania procedu-
ry rozwiązania stosunku pracy na podstawie art. 52 k.p.
(Sobczyk, 1998, s. 168). Jak wskazuje A. Sobczyk, powyż-
sza propozycja nie jest wolna od wad. Jeżeli bowiem przy-
jąć, że sam fakt nieobecności w pracy może być potrakto-
wany jako oświadczenie woli o rozwiązaniu umowy o pra-
cę, to należałoby ustalić, kiedy dochodzi ono do adresata,
tak aby mógł zapoznać się z jego treścią, co może nastrę-



czać trudności zwłaszcza w sytuacji, gdy motyw zaprzesta-
nia świadczenia pracy dojdzie do pracodawcy później niż
faktyczne jego zaprzestanie. Ponadto pojawiłby się pro-
blem związany z podaniem w treści świadectwa pracy
przyczyny rozwiązania umowy (Sobczyk, 1998, s. 168). 

W mojej ocenie A. Sobczyk słusznie twierdzi, że „po-
rzucenie” pracy nie mieści się w dyspozycji art. 55 § 11 k.p.
Przepis art. 55 § 2 k.p. stanowi bowiem, że oświadczenie
pracownika o niezwłocznym rozwiązaniu umowy o pracę
powinno nastąpić na piśmie, z podaniem przyczyny uza-
sadniającej rozwiązanie umowy i nie później niż miesiąc
od uzyskania przez pracownika wiadomości o okoliczno-
ści uzasadniającej rozwiązanie umowy. Skuteczne są jed-
nak także oświadczenia woli złożone przez pracownika
ustnie. Nie można natomiast przyjąć, że zaprzestanie
świadczenia pracy może zostać samo przez się uznane za
złożone w sposób dorozumiany oświadczenie o rozwiązaniu
umowy o pracę bez wypowiedzenia (Płażek, 1997, s. 32).
Zgodnie bowiem z art. 60 k. c. w zw. z art. 300 k.p., wola
osoby dokonującej czynności prawnej może być wyrażona
przez każde zachowanie się tej osoby, które ujawnia jej
wolę w sposób dostateczny. Oznacza to, że pracownik
musi co najmniej dać pracodawcy do zrozumienia, iż jego
wolą jest niezwłoczne rozwiązanie umowy o pracę. W sy-
tuacji natomiast, gdy pracownik nagle, bez poinformowa-
nia pracodawcy, nie stawia się w pracy i zrywa z nim
wszelki kontakt, a nie istniały wcześniej żadne symptomy
mogące świadczyć o zamiarze rozwiązania umowy o pra-
cę, trudno w moim przekonaniu, w aktualnym stanie
prawnym mówić o wyrażeniu przez pracownika w sposób
dostateczny woli rozwiązania stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia. 

Inna jest, jak się wydaje, sytuacja, która była przedmio-
tem analizy SN w wyroku z 29 kwietnia 2005 r., III 
PK 2/05 (OSNAPiUS 2005, nr 23, poz. 372). W stanie
faktycznym sprawy, pracownica zatrudniona na stanowi-
sku farmaceutki wystosowała do swojego pracodawcy pi-
smo z wnioskiem o rozwiązanie z nią umowy o pracę za
porozumieniem stron. Pracodawca nie zgodził się na roz-
wiązanie umowy, ponieważ stwierdził, że najpierw musi
znaleźć pracownika, który mógłby ją zastąpić. W związku
z tym pracownica złożyła kolejne pismo, w którym poin-
formowała pracodawcę, że wobec niewyrażenia zgody na
rozwiązanie umowy o pracę na zasadzie porozumienia
stron („brak dobrej woli ze strony właściciela apteki”)
zmuszona jest ją rozwiązać „na zasadzie porzucenia pra-
cy”. SN podkreślił, że Kodeks pracy nie przewiduje moż-
liwości rozwiązania stosunku pracy wskutek jej porzuce-
nie przez pracownika. Od momentu skreślenia art. 64 i 65
k.p. powstrzymanie się przez pracownika od świadczenia
pracy może być więc kwalifikowane jako ciężkie narusze-
nie przez niego podstawowych obowiązków pracowni-
czych, uzasadniające rozwiązanie umowy o pracę bez wy-
powiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.).
Z drugiej strony SN przyjął również, że wywołanie skutku
rozwiązującego oświadczenia woli pracownika o nie-
zwłocznym zakończeniu stosunku pracy („porzuceniu”
pracy) powoduje, że pracodawca nie może już rozwiązać
z pracownikiem umowy o pracę bez wypowiedzenia z je-

go winy z powodu niestawiennictwa w pracy. Wadliwa
czynność prawna pracownika, polegając na nieuzasadnio-
nym rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia, wy-
wołuje bowiem w rezultacie skutek w postaci ustania sto-
sunku pracy, a pracodawca może jedynie dochodzić od-
szkodowania z art. 611 k.p. 

W stanie faktycznym rozpoznawanej przez SN spra-
wy, pracownica wyraziła swoją wolę rozwiązania stosun-
ku pracy w sposób niezwłoczny wskazując, że rozwiązuje
umowę „na zasadzie porzucenia pracy”. W konsekwen-
cji można by przyjąć, że złożyła ona oświadczenie o roz-
wiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pra-
codawcy. Oświadczenie to było co prawda wadliwe, 
ponieważ nie wskazywało prawidłowo sposobu rozwią-
zania umowy, ani obowiązku, który naruszył pracodaw-
ca (a jedynie stwierdzenie, że „brak dobrej woli ze stro-
ny właściciela apteki” zmusza pracownicę do zakończe-
nia umowy w taki sposób), spowodowało jednak ustanie
stosunku pracy. 

Powstaje natomiast pytanie co w sytuacji, gdy pra-
cownik informuje pracodawcę, że „porzuca pracę”, nie
uzasadniając tego jednak w żaden sposób (brak jest na-
wet takiego wyjaśnienia jak w analizowanym przez SN
stanie faktycznym). Przyjęcie, że sytuację taką można
zakwalifikować jako wadliwe niezwłoczne rozwiązanie
umowy o pracę z winy pracodawcy, stanowiłoby znacz-
ne ułatwienie dla pracodawców, którzy uniknęliby ko-
nieczności stosowania art. 52 k.p. i mogliby domagać się
od pracownika odszkodowania na podstawie art. 611

k.p. Z drugiej jednak strony należy rozważyć czy można
uznać, że pracownik informując pracodawcę, iż „porzu-
ca pracę” składa tak naprawdę wadliwe oświadczenie
o niezwłocznym rozwiązaniu umowy z winy pracodaw-
cy, w sytuacji, gdy nie uważa on, że pracodawca naru-
szył swoje podstawowe obowiązki. W mojej ocenie
przypisywanie pracownikowi woli rozwiązania umowy
o pracę w tym trybie, gdy w rzeczywistości woli takiej
nie miał, budzi poważne wątpliwości. Można więc za-
stanowić się nad przyjęciem zapatrywania, że złożenie
oświadczenia o „porzuceniu pracy” nie rodzi żadnych
skutków prawnych, a pracodawca może jedynie zawrzeć
z pracownikiem porozumienie o rozwiązaniu umowy
o pracę bądź rozwiązać z nim umowę na podstawie art. 52
k.p. jeżeli ten, po złożeniu oświadczenia, nie będzie sta-
wiał się do pracy. 

Zdaniem K. Walczaka należałoby także rozważyć po-
traktowanie „porzucenia” pracy przez pracownika jako
propozycji rozwiązania stosunku pracy w drodze porozu-
mienia stron, na którą pracodawca przystaje (Walczak,
2007, s. 177). Przykładowo, jeżeli pracodawca otrzymałby
informację telefoniczną od pracownika, że ten znalazł so-
bie inną pracę, mógłby potraktować ją jako jednostronną
propozycję rozwiązania stosunku pracy z dniem wykona-
nia telefonu, która w sposób dorozumiany została przez
niego przyjęta. Koncepcja ta wydaje się jednak nie do za-
akceptowania. Sam autor podkreśla, że „o tym, czy jest to
w pełni zgodne z prawem, można dyskutować” (Walczak,
2007, s. 177). Pracownik „porzucający” pracę najczęściej
w ogóle nie kontaktuje się z pracodawcą – ani telefonicz-
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nie, ani w żaden inny sposób. W takiej sytuacji wykluczo-
ne jest przyjęcie przez pracodawcę, że doszło do zawarcia
porozumienia rozwiązującego. Umowę o pracę można
rozwiązać na mocy porozumienia stron także przez czyn-
ności konkludentne (wyrok SN z 20 sierpnia 1997 r.,
I PKN 232/97, OSNAPiUS 1998, nr 10, poz. 306). Nie-
zbędne jest jednak wtedy spełnienie następujących prze-
słanek: strony muszą mieć zamiar rozwiązania umowy
o pracę, ich wola powinna być ujawniona wystarczająco
jasno, a także muszą one mieć świadomość następstw
prawnych zawieranego porozumienia (Jaroszewska-Igan-
towska, 2012, 104–105). W opisywanym przypadku, nawet
w sytuacji przeprowadzenia z pracownikiem rozmowy te-
lefonicznej, w której informuje on pracodawcę jedynie
o tym, że znalazł inną pracę, trudno mówić, iż wskazane
wyżej przesłanki zostały spełnione. 

Obecnie dominująca jest koncepcja, zgodnie z którą
„porzucenie” pracy w przypadku niestawiania się przez
pracownika do pracy połączonego ze złożenia oświad-
czenia o „porzuceniu pracy”, jak i bez złożenia takiego
oświadczenia, winno być traktowane jako ciężkie naru-
szenie podstawowych obowiązków. Konsekwencją „po-
rzucenia” pracy będzie więc zwykle rozwiązanie przez
pracodawcę umowy o pracę bez wypowiedzenia (Gers-
dorf, 2014, s. 536). Zaakceptowanie powyższego zapa-
trywania prowadzi do wniosku, że „porzucenie” pracy
jest w zasadzie równoznaczne z nieusprawiedliwioną
nieobecnością. Tymczasem, jak słusznie zauważa 
A. Sobczyk, „porzucenie” pracy to coś więcej niż nie-
usprawiedliwiona nieobecność w pracy, jest to zjawisko
polegające na zaprzestaniu świadczenia pracy z zamia-
rem niezwłocznego rozwiązania stosunku pracy (Sob-
czyk, 1998, s. 168). Pracownik, który był nieobecny
w pracy i była to absencja nieusprawiedliwiona, ale nie
miał zamiaru zerwania stosunku pracy, wraca do pracy,
podczas gdy pracownik porzucający pracę tego nie czy-
ni. Powoduje to, że w pierwszym przypadku pracodaw-
ca może, ale nie musi rozwiązać stosunek pracy, w dru-
gim zaś w zasadzie nie ma wyboru, trudno bowiem wy-
obrazić sobie sytuację, w której będzie pozostawał
w stosunku pracy z pracownikiem, niemającym zamiaru
świadczyć pracy. 

W mojej ocenie, biorąc pod uwagę obecny stan prawny,
należy podzielić pogląd, zgodnie z którym jeżeli pracow-
nik nie stawia się do pracy i zrywa kontakt z pracodawcą,
możliwe jest rozwiązanie z nim bez wypowiedzenia 
stosunku pracy na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Jeżeli
natomiast pracownik oświadcza, że „porzuca pracę”
i uzasadnia to nagannym zachowaniem pracodawcy, moż-
na takie oświadczenie niekiedy potraktować (w zależno-
ści od okoliczności danej sprawy) jako wadliwe oświad-
czenie o niezwłocznym rozwiązaniu umowy o pracę.
W sytuacji z kolei, gdy pracownik oświadcza, że „porzuca
pracę” nie uzasadniając tego w żaden sposób, oświadcze-
nie takie nie powinno rodzić żadnych skutków prawnych.
Oczywiście, jeżeli po złożeniu takiego oświadczenia pra-
cownik zaprzestaje świadczenia pracy, pracodawca jest
uprawniony do rozwiązania umowy o pracę w trybie na-
tychmiastowym. 

Brak regulacji instytucji porzucenia
pracy a problemy natury prawnej 
i organizacyjnej
„Porzucenie” pracy rodzi liczne problemy praktyczne,
związane m.in. z tym, że pracodawca chcąc skorzystać
z możliwości niezwłocznego rozwiązania umowy o pracę
jest obowiązany podać konkretną i rzeczywistą przyczynę
uzasadniającą zastosowanie art. 52 k.p. W sytuacji, gdy
pracownik nie stawia się do pracy i nie usprawiedliwia
swojej nieobecności, pracodawca może przesłać do nie-
obecnego pracownika pismo zawierające oświadczenie
o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy
pracownika, wskazując jako przyczynę nieusprawiedli-
wioną nieobecność w pracy. W świetle § 2 ust. 3 rozporzą-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r.
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności
w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od pracy
(Dz.U. nr 60, poz. 281), brak niezwłocznego poinformo-
wania pracodawcy o przyczynie i przewidywanym okresie
nieobecności może być jednak usprawiedliwiony szcze-
gólnymi okolicznościami uniemożliwiającymi terminowe
dopełnienie przez pracownika ciążącego na nim obowiąz-
ku, zwłaszcza jego obłożną chorobą połączoną z brakiem
lub nieobecnością domowników albo innym zdarzeniem
losowym. Jeżeli przyczyny uniemożliwiające powiadomie-
nie pracodawcy ustaną, pracownik ma obowiązek doko-
nać zawiadomienia nie później niż w drugim dniu po ich
ustąpieniu. 

W konsekwencji może zdarzyć się, że pracownik nie
stawia się do pracy z przyczyn usprawiedliwionych, jed-
nak ze względu na istnienie przeszkody uniemożliwiającej
powiadomienie o tym fakcie pracodawcy, przekazuje mu
tę informację dopiero po upływie np. kilku miesięcy nie-
obecności i nie będzie stanowiło to naruszenia podstawo-
wych obowiązków pracownika. Może mieć miejsce rów-
nież sytuacja, w której pracownik jedynie nie dopełnia
obowiązku zawiadomienia pracodawcy o swojej absencji
w odpowiednim terminie. W takim przypadku, zgodnie
z dominującym w orzecznictwie poglądem, pracownik nie
narusza w sposób ciężki swoich podstawowych obowiąz-
ków wobec pracodawcy, ponieważ po jego stronie wystę-
pują okoliczności usprawiedliwiające nieobecność w pra-
cy, a dopuszcza się on jedynie uchybień w formalnym jej
usprawiedliwieniu (zob. wyroki SN: z 4 sierpnia 1999 r.,
I PKN 126/99, OSNAPiUS 2000, nr 20, poz. 752; z 22
września 1999 r., I PKN 270/99, OSNAPiUS 2001, nr 2,
poz. 40). 

Biorąc pod uwagę powyższe w sytuacji, gdy pracownik
jest nieobecny w pracy, a pracodawca nie ma wiedzy, jaki
jest powód jego absencji, powinien wstrzymać się z roz-
wiązaniem umowy, ponieważ po stronie pracownika mo-
gą istnieć przyczyny uniemożliwiające powiadomienie
pracodawcy o nieobecności, która ma charakter uspra-
wiedliwiony. Niedopełnienie przez pracownika obowiąz-
ku zawiadomienia o przyczynie absencji pozwala co praw-
da, jak się wydaje, przyjąć domniemanie, że pracownik
pracę „porzucił”, należy jednak pamiętać, iż domniema-
nie to może zostać obalone. Prowadzi to do sytuacji,
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w której pracodawca, pomimo tego, że pracownik „po-
rzucił” pracę, może nie korzystać z przysługującego mu
na podstawie art. 52 k.p. uprawnienia, obawiając się, iż
pracownik wróci do pracy usprawiedliwiając swoją nie-
obecność. 

Jeżeli pracodawca zdecyduje się jednak (pomimo ist-
niejącego ryzyka) na rozwiązanie umowy o pracę bez wy-
powiedzenia z winy nieobecnego pracownika, to musi pa-
miętać o konieczności zachowania wskazanych w art. 30
i 52 k.p. wymogów formalnych. W konsekwencji na pra-
codawca ciąży obowiązek przeprowadzenia czasochłon-
nej i uciążliwej procedury w sytuacji, gdy pracownik nie
ma woli kontynuowania stosunku pracy. 

Na powyższy problem zwraca także uwagę Konfedera-
cja Pracodawców Polskich, która opowiadając się za przy-
wróceniem instytucji porzucenia pracy, wskazuje, że pra-
codawca, od którego zatrudniony odszedł bez usprawie-
dliwienia, musi podjąć liczne działania, aby ustał wiążący
go z pracownikiem stosunek pracy (KPP, 2008). Oznacza
to, że paradoksalnie mimo iż pracownik nie pracuje,
przez pewien czas nadal jest zatrudniony i może z tego ty-
tułu czerpać profity. Przykładowo, okres ten wlicza się do
stażu, od którego zależą uprawnienia pracownicze m.in. wy-
sokość ekwiwalentu za urlop, a rodzinie pracownika, który
w tym czasie umrze, przysługuje odprawa pośmiertna. 

Odnosząc się do problematyki wypłaty pracownikowi
„porzucającemu” pracę ekwiwalentu pieniężnego za zale-
gły urlop przywołać należy pogląd A. Sobczyka, który
wskazuje, że nie ma żadnego argumentu z zakresu funkcji
ochronnej prawa pracy lub też cechy określanej jako ryzy-
ko osobowe bądź ekonomiczne pracodawcy, uzasadniają-
cego świadczenia urlopowe dla pracownika, który świado-
mie nie świadczy pracy. Przywołany autor proponuje więc,
aby dokonać literalnej wykładni art. 1551 k.p. i przyjąć, że
urlop jest proporcjonalny do okresu przepracowanego, tj.
czasu, w którym pracownik faktycznie pracę wykonywał,
a nie czasu trwania stosunku pracy (oczywiście okresy te
mogą się niekiedy pokrywać) (Sobczyk, 1998, s. 171).

M. Nałęcz proponuje z kolei rozważenie nałożenia na
pracownika „porzucającego” pracę porządkowej kary
pieniężnej (Nałęcz, 2008). W takim przypadku, zdaniem
przywołanego autora, może pojawić się jednak problem
związany z przeprowadzeniem procedury nałożenia kary,
w szczególności wysłuchaniem pracownika przed zastoso-
waniem kary. Koncepcja ta nie zasługuje jednak na apro-
batę przede wszystkim z uwagi na fakt, że kary porządko-
we winny być stosowane wobec pracowników, którzy chcą
pracować. Nakładanie ich na osoby, które „porzucają”
pracę i nie czują się już pracownikami staje się natomiast
bezprzedmiotowe. Ponadto trudno przyjąć, wobec jedno-
znacznej treści art. 109 k.p., że pracodawca może nałożyć
na pracownika karę porządkową, jeżeli ten zerwie z nim
wszelkie kontakty, a pracodawca nie ma żadnej możliwo-
ści skontaktowania się z pracownikiem i wysłuchania go. 

Brak regulacji w Kodeksie pracy instytucji porzucenia
pracy i traktowanie faktycznego „porzucenia” pracy jako
nieusprawiedliwionej absencji uzasadniającej rozwiąza-
nie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracowni-
ka, oprócz wielu trudności praktycznych dla pracodawcy,

rodzi również zasadniczy problem prawny, który do-
strzegł SN w wyroku z 29 marca 1978 r., wydanym na
gruncie przepisów, które kwalifikowały porzucenie pracy
jako jeden ze sposobów wygaśnięcia stosunku pracy. SN
zauważył, że teoretycznie, jeżeli umowa o pracę nie wyga-
słaby wskutek „porzucenia” pracy, to jeżeli nie zostałaby
ona również rozwiązana przez pracodawcę, stosunek pra-
cy trwałby nadal, choćby żadna ze stron nie realizowała
obowiązków wynikających z tego stosunku, a stan taki
mógłby trwać nawet latami (wyrok SN z 29 marca 1978,
I PR 20/78, OSNCP 1978, nr 11, poz. 215). W obecnym
stanie prawnym pracownik „porzucający” pracę pozosta-
je bowiem w stosunku pracy do momentu jego rozwiąza-
nia, pomimo tego iż sam pracownikiem się nie czuje
(Sobczyk, 1998, s. 169). 

Powyższe prowadziłoby do kontynuowania stosunku
pracy, który w istocie nie byłby już stosunkiem pracy bo-
wiem przestałyby być realizowane jego konstytutywne
elementy, wynikające z art. 22 § 1 k.p. Zgodnie z tym
przepisem pracownik jest przecież zobowiązany do wyko-
nywania pracy, a pracodawca do jego zatrudniania za wy-
nagrodzeniem (wyrok SN z 7 października 2009 r., III PK
38/09, OSP 2010/11, poz. 115). Zgodzić należy się również
z J. Jończykiem, który wskazywał, że uchylenie przepisów
o porzuceniu pracy nie było celowe przede wszystkim dla-
tego, iż istnieje taki stan faktyczny, który różni się wyraź-
nie od stanu faktycznego nieusprawiedliwionej absencji.
Różnica ta sprowadza się przede wszystkim do zamiaru –
w jednym przypadku zerwania stosunku pracy, w drugim na-
tomiast pozostawania w zatrudnieniu (Jończyk, 1981, s. 8). 

Wprowadzenie do Kodeksu pracy 
instytucji porzucenia pracy
Biorąc pod uwagę problemy, które rodzi „porzucenie”
pracy, należałoby rozważyć zasadność ponownego unor-
mowania w Kodeksie pracy tej instytucji. Powstaje jednak
pytanie, czy porzucenie pracy miałoby być ponownie kwa-
lifikowane jako jeden z przypadków wygaśnięcia umowy
o pracę czy może jej rozwiązania. 

A. Wypych-Żywicka wskazuje, że postulat, by przywró-
cić instytucję porzucenia pracy przez pracownika, wydaje
się zasadny pod warunkiem jej modyfikacji. Modyfikacja
ta winna, według przywołanej autorki, dotyczyć nie tylko
konstrukcji porzucenia pracy, ale przede wszystkim kon-
sekwencji związanych z tym zdarzeniem dla uprawnień
pracownika (Wypych-Żywicka, 2016, s. 655). Zdaniem 
A. Wypych-Żywickiej warto byłoby wraz z rozważeniem
przywrócenia porzucenia pracy (lub powołania do życia
podobnej konstrukcji skutkującej wygaśnięciem stosunku
pracy) „»zabezpieczyć« fakt wystąpienia zdarzenia czyn-
nością pracodawcy stwierdzającą wygaśnięcie umowy
o pracę.” (Wypych-Żywicka, 2016, s. 655). Przed noweli-
zacją Kodeksu pracy z 1996 r. ustawodawca nie przewidy-
wał konieczności potwierdzenia zakończenia stosunku
pracę przez pracodawcę. Pracodawca nie miał więc obo-
wiązku informowania pracownika o uznaniu jego zacho-
wania za samowolne uchylenie się od wykonywania pracy,
a w konsekwencji za jej porzucenie. Tymczasem potwier-
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dzenie takie dawałoby pracownikowi, w ocenie autorki,
szansę zachowania terminu dochodzenia ewentualnych
roszczeń związanych z porzuceniem pracy (Wypych-
-Żywicka, 2016, s. 655). Dokonywane przez pracodawcę
potwierdzenie miałoby charakter deklaratoryjny, wyga-
śnięcie stosunku pracy następowałoby bowiem już w mo-
mencie porzucenia pracy przez pracownika. 

Można również rozważyć nowelizację art. 52 k.p. po-
przez wprowadzenie porzucenia pracy do katalogu przy-
czyn uzasadniających rozwiązanie umowy o pracę w try-
bie natychmiastowym z winy pracownika. Pozwoliłoby to
na rozróżnienie nieusprawiedliwionej absencji od „porzu-
cenia” pracy, które wiąże się z zamiarem zerwania sto-
sunku pracy. Porzucenie pracy stanowiłoby rodzaj kwali-
fikowanej nieusprawiedliwionej absencji uzasadniającej
rozwiązanie umowy o pracę. W przypadku porzucenia
pracy pracodawca mógłby zostać zwolniony z obowiązku
zachowania przewidzianego w art. 52 § 3 k.p. terminu
oraz przeprowadzenia konsultacji z zakładową organiza-
cją związkową. Sankcją za porzucenie pracy mogłoby być
w takiej sytuacji zryczałtowane odszkodowanie, które
przysługiwałoby pracodawcy niezależnie od poniesienia
szkody, z możliwością dochodzenia na podstawie przepi-
sów o odpowiedzialności materialnej, odszkodowania
uzupełniającego. Niewykluczone, że powyższa regulacja
wciąż rodziłaby pewne problemy praktyczne, związane
chociażby z koniecznością ustalenia rzeczywistego zamia-
ru pracownika, który nie stawia się do pracy, nie informu-
jąc pracodawcy o przyczynach takiego niestawiennictwa,
ani o tym, że porzuca pracę. Dokładne zdefiniowanie in-
stytucji porzucenia pracy i wprowadzenie wzruszalnego
domniemania zamiaru zerwania przez pracownika sto-
sunku pracy mogłoby jednak pozwolić na ich zminimali-
zowanie. W stanie prawnym, gdy porzucenie pracy było
jeszcze uregulowane w Kodeksie pracy, również propo-
nowano przyjęcie domniemania zamiaru zerwania sto-
sunku pracy w przypadku niestawiania się przez pracow-
nika do pracy bez zawiadomienia zakładu pracy we wła-
ściwym terminie o przyczynie nieobecności. Pracownik
mógł obalić takie domniemanie, jeżeli wykazał szczegól-
ne okoliczności, które uniemożliwiły mu powiadomienie
zakładu pracy o przyczynie nieobecności w wymaganym
terminie i uczynił to niezwłocznie po ustaniu przeszkody
(Szczepański, 1979, s. 60). SN w wyroku z 24 marca 1977 r.

podkreślił, że brak zawiadomienia o nieobecności stwarzał do-
mniemanie, iż pracownik porzucił pracę (art. 65 § 1 zd. 2 k.p.).
Pracownik miał jednak możliwość obalenia tego domnie-
mania poprzez wykazanie, że w rzeczywistości jego nie-
obecność w pracy, w konkretnej sytuacji faktycznej nie mo-
gła być przez zakład pracy rozumiana jako przejaw woli
uchylenia się – bez prawnego usprawiedliwienia – od obo-
wiązku świadczenia pracy na rzecz zakładu pracy (wyrok
SN z 24 marca 1977 r., I PRN 28/77, LEX nr 14371). 

Zakończenie

Podsumowując, postulatem de lege ferenda jest noweliza-
cja Kodeksu pracy poprzez wprowadzenie instytucji po-
rzucenia pracy. Regulacja taka powinna zawierać przede
wszystkim definicję „porzucenia pracy”. Porzucenie pra-
cy mogłoby stanowić rodzaj kwalifikowanej nieusprawie-
dliwionej absencji uzasadniającej rozwiązanie umowy
o pracę bez konieczności zachowania przez pracodawcę
wymogów określonych w art. 52 § 3 k.p. Wprowadzone
zostałoby wzruszalne domniemanie zamiaru zerwania
stosunku pracy przez pracownika, który nie stawia się do
pracy, nie informując pracodawcy o przyczynach takiego
niestawiennictwa, ani o tym, że porzuca pracę. Doszłoby
wtedy do przesunięcia ciężaru dowodu, co zapewniłoby
pracodawcom ochronę przed bezprawnym i nielojalnym
postępowaniem pracowników. Zryczałtowane odszkodo-
wanie, do którego pracodawca miałby prawo niezależnie
od poniesienia szkody, z możliwością dochodzenia od-
szkodowania uzupełniającego na podstawie przepisów
o odpowiedzialności materialnej, pozwoliłoby z kolei na
zminimalizowanie negatywnych konsekwencji finanso-
wych. Pracownik, który z dnia na dzień nie stawia się
w pracy, zupełnie ją dezorganizuje i może spowodować,
że pracodawca nie będzie mógł terminowo wywiązać się
z ciążących na nim wobec kontrahentów zobowiązań. To
natomiast może narazić pracodawcę na utratę klientów
i zmniejszenie zysków bądź odpowiedzialność odszkodo-
wawczą za niewykonanie lub nienależyte wykonanie zo-
bowiązania. 

Ponadto uregulowanie porzucenia pracy i ułatwienie
pracodawcom możliwości rozwiązania umowy o pracę za-
pobiegałoby sytuacjom, w których pracownik nie czuje się
już pracownikiem i pozostaje w „pustym” stosunku pracy.
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