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Ocena potrzeby uregulowania
w Kodeksie pracy instytucji porzucenia pracy

przez pracownika

Assesment of the need to regulate the institution of abandonment
of work by an emloyee in the Labour Code

Streszczenie

Celem artykutu jest rozwazenie zasadnosci wprowa-
dzenia do Kodeksu pracy instytucji porzucania pracy.
Pomimo uchylenia przepiséw regulujacych porzuce-
nie pracy jako zdarzenie powodujace wygasniecie
umowy o prace, wciaz istnieje zjawisko faktycznego
,porzucenia” pracy przez pracownikéw, ktére rodzi
dla nich wiele negatywnych konsekwencji, w tym fi-
nansowych. Autorka podejmuje prébe odpowiedzi na
pytanie, jak na gruncie aktualnego stanu prawnego za-
kwalifikowa¢ takie zachowanie pracownika. Sformu-
towany zostaje takze postulat de lege ferenda wprowa-
dzenia w tym zakresie okreslonych zmian do Kodeksu

pracy.
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JEL: K31, J08, )58, J61, O15

Uwagi wstepne

Kodeks pracy przewiduje, ze umowa o prace moze ustac
w drodze jej rozwigzania badZ wygasnigcia z mocy prawa.
Rozwigzanie umownego stosunku pracy charakteryzuje
si¢ tym, Ze nastepuje ono z woli jednej badZ obu stron, na
podstawie czynnoSci prawnej polegajacej na zlozZeniu
okreSlonego o$wiadczenia. Do wyga$nigcia umowy o pra-
c¢ dochodzi natomiast z mocy samego prawa na skutek
wystgpienia okreslonego zdarzenia, niebedacego czynno-
$cig prawna (Piankowski, 2004, s. 311). Nalezy przy tym
podkresli¢, ze zdarzenie to moze by¢ zalezne od woli
stron badz strony, np. niezgloszenie przez pracownika po-
zostajacego w zwiazku z wyborem na urlopie bezplatnym
swojego powrotu w ciggu 7 dni od rozwigzania stosunku
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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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pracy z wyboru albo catkowicie od niej niezalezne, np.
$mieré pracownika (Salwa, 2000, s. 18; Baran, 2016,
s. 471-471).

Zgodnie z brzmieniem art. 63 k.p. wygasnigcie umowy
o0 prac¢ nastepuje w przypadkach okres§lonych w Kodek-
sie pracy oraz przepisach szczegOlnych. W doktrynie
przyjmuje si¢, ze przepisy szczeg6lne, o ktoérych mowa
w art. 63 k.p., nie musza mie¢ rangi ustawowej, konieczne
jest jednak istnienie odpowiedniego upowaznienia usta-
wowego (Baran, 2016, s. 471-472). Nie jest wigc mozliwe
zawezenie ani rozszerzenie przewidzianego prawem kata-
logu przypadkéw wygaSniecia stosunku pracy w drodze
ukfadu zbiorowego pracy, regulaminu pracy czy umowy
o pracg (Sobczyk, 2015, s. 335; Waz, 2012, s. 261; Pian-
kowski, s. 311 i nast.).
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Jednym ze zdarzen, ktore przed nowelizach Kodeksu
pracy z 2 lutego 1996 r., powodowalo wygasniecie umowy
0 pracg, a nastepowalo z inicjatywy pracownika, bylo po-
rzucenie pracy. Przepis art. 65 k.p. regulowat dwie posta-
cie porzucenia pracy (Szczepanski, 1979, s. 55; Zielinski
1977, s. 5). Pierwsza stanowito samowolne uchylanie si¢
przez pracownika od wykonywania pracy, drugg za$ nie-
stawienie si¢ do pracy bez zawiadomienia zaktadu pracy
we wlaSciwym terminie o przyczynie nieobecnosci.

Zmiana polegajaca na uchyleniu przepisow dotycza-
cych porzucenia pracy oceniana byla raczej pozytywnie
i nie budzila sprzeciwu (Stelina, 2015, s. 230). T. Liszcz
podkresla, ze uchylone przepisy powodowaly wyjatkowo
duzo zamieszania oraz krzywd w stosunkach pracy, a na
ich podstawie skreslano z listy pracownikow ,,warcholow”
z Ursusa i Radomia (Liszcz, 2011, s. 185). Zauwazano
takze, ze stosowanie instytucji porzucenia pracy napoty-
kato w praktyce wiele trudnosci i wywolywalo spory inter-
pretacyjne (Sanetra, 1996, s. 217). Porzucenie pracy trak-
towane jako zjawisko szkodliwe zaréwno z gospodarczego,
jak i spofecznego punktu widzenia, rodzito dla pracowni-
ka wiele negatywnych konsekwencji, zwtaszcza w zakresie
uprawnief urlopowych, ale w doktrynie wskazywano, ze
przepisy regulujace te instytucj¢ byly mato skuteczne,
a dobdr Srodkéw prawnych pelnigcych role sankcji —
wadliwy (Lewandowski, 1989, s. 38).

Porzucenie pracy zostalo, co prawda, wyeliminowane
z Kodeksu pracy, ale pojecie to nadal pojawia si¢ w nie-
ktorych aktach prawnych m.in. w art. 89 ust. 7 pkt 4 usta-
wy z 12 marca 2004 r. o pomocy spolecznej, tekst jedn.
Dz.U.z2023 r., poz. 901 ze zm., czy w § 9 rozporzadzenia
Rady Ministrow z 30 grudnia 1981 r. w sprawie szczeg0l-
nych przywilejow dla pracownikow gdrnictwa — Karta
Gornika, Dz.U. z 1982 r., nr 2, poz. 13. Brak jest jednak
we wskazanych aktach prawnych definicji ,,porzucenia
pracy”, co moze rodzi¢ liczne problemy interpretacyjne.

Pomimo tego, ze przepisy dotyczace porzucenia pracy
zostaly z Kodeksu pracy usuniete, Z]aWISkO polegajac na
zaprzestanlu Swiadczenia pracy z zamiarem niezwloczne-
go rozwigzania stosunku pracy wciaz wystepuje (Sobczyk,
1998, s. 168) W szczegdlnosci dotyezy to przypadkow,
gdy pracowmcy otrzymuja korzystniejsze oferty pracy, co
czgsto wiaze si¢ z konieczno$cia nagtego wyjazdu za gra-
nicg. K. Walczak wskazuje, ze zdarzaja si¢ sytuacje, iz
pracownicy zatrudnieni na stanowisku kierowcow dzwo-
nig do pracodawcy z innego kraju, informujac go o miej-
scu pozostawienia samochodu z towarem w zwigzku ze
znalezieniem lepiej platnej pracy (Walczak, 2007, s. 176).
Zwraca sie rOwniez uwagg¢ na problem tzw. ghostingu,
czyli zjawiska polegajacego na rezygnacji przez kandyda-
tow do pracy z uczestnictwa w procesie rekrutacyjnym
w trakcie jego trwania, niepodjecia pracy po zaakcepto-
waniu zaoferowanych przez przyszlego pracodawce wa-
runkdw badz ,,porzucenia” pracy w stosunkowo krotkim
okresie od momentu jej podj¢cia, bez uprzedzenia, jakie-
gokolwiek powiadomienia czy informacji wyjasniajacej
(Osbert-Pociecha, Bielifiska, 2020, s. 439). Powyzsze zja-
wisko jest zwigzane przede wszystkim z otwarciem euro-
pejskich rynkdw pracy i migracja zarobkowa (Wypych-

-Zywicka, 2016, s. 655). Nie bez znaczenia pozostaje tak-
ze zmiana mentalnosci pracownikow. Odmienne sa bo-
wiem postawy wobec pracy i warto§ci wyznawane przez
kolejne pokolenia

W tym miejscu nalezy poczyni¢ uwage termmologlcz
n3. W celu odrdznienia 1nstytuql porzucema pracy uregu-
lowanej w nieobowigzujacych juz przepisach Kodeksu
pracy, od sytuacji faktycznej, w ktdrej pracownik w aktu-
alnym stanie prawnym nie stawia si¢ do pracy i zrywa
kontakt z pracodawca, autorka bedzie ujmowata w cudzy-
stow stowo ,,porzucenie”, gdy bedzie analizowata druga
Z WW. sytuacji.

Problem kwalifikacji prawnej
»porzucenia” pracy

W aktualnym stanie prawnym pojawia si¢ pytanie o kwa-
lifikacje prawna ,,porzucenia” pracy, ktdre nie moze by¢
juz traktowane jako jeden z przypadkéw powodujacych
wyga$niecie umowy o pracg.

Poczynione ponizej uwagi dotycza ,,porzucenia” pracy
w przypadku jej wykonywania na podstawie umowy o pra-
c¢. Zasadniczo zachowuja one jednak swoja aktualno$é,
gdy chodzi o inne niz umowa o prace podstawy zatrudnie-
nia pracowniczego. Rozumienie pojecia ,,porzucenie”
pracy bedzie bowiem tozsame w odniesieniu zaréwno do
umowy o pracg, jak i powotania, mianowania, wyboru
oraz spoOldzielczej umowy o prace. Odmienne moga by¢
jedynie skutki ,porzucenia” pracy przez pracownika
oraz stopiefi naganno$ci jego zachowania, ktory bedzie
oceniany jako wyzszy, np. w przypadku pracownikow
mianowanych.

A. Sobczyk skonstruowal definicje, zgodnie z ktdra
»porzucenie” pracy to najczesciej ,,konkludentny przejaw
woli pracownika, ktora pracownik jednostronnie, samowol-
nie i niezgodnie z prawem odstgpuje od umowy o pracg”.
Zdaniem tego autora faktycznie jest to wigc rozwigzanie
umowy o prace, niemieszczace sic w katalogu zawartym
wart. 30 k.p., ktdre mozna nazwac ,,niewlaSciwym rozwia-
zaniem umowy bez wypowiedzenia”. Pracownik ma bo-
wiem intencje zerwania wigzi obligacyjnej, a w wyniku
»porzucenia” pracy nie czuje si¢ juz strong faczacego go
z pracodawca stosunku pracy (Sobczyk, 1998, s. 168). Jed-
noczes$nie ,,porzucenie” pracy nie miesci si¢ w dyspozycji
art. 55 § 11 k.p., poniewaz nie spetnia ,,ani wymagan for-
malnych, ani merytorycznych”.

Przyjecie koncepcji, w $wietle ktdrej ,,porzucenie” pra-
cy jest niewlasciwym rozwigzaniem umowy bez wypowie-
dzenia pozwolitoby pracodawcy, ktory stwierdzit, ze pra-
cownik prace ,,porzucit”, na wystawienie Swiadectwa pra-
cy, potwierdzajacego wadliwe rozwigzanie umowy przez
pracownika, bez koniecznosci przeprowadzania procedu-
1y rozwigzania stosunku pracy na podstawie art. 52 k.p.
(Sobcezyk, 1998, s. 168). Jak wskazuje A. Sobczyk, powyz-
sza propozycja nie jest wolna od wad. Jezeli bowiem przy-
jac, ze sam fakt nieobecnoSci w pracy moze by¢ potrakto-
wany jako o$wiadczenie woli o rozwigzaniu umowy o pra-
c¢, to nalezatoby ustali¢, kiedy dochodzi ono do adresata,
tak aby mogt zapoznac sie z jego treécia, co moze nastre-
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cza¢ trudnoSci zwlaszcza w sytuacji, gdy motyw zaprzesta-
nia $wiadczenia pracy dojdzie do pracodawcy pdzniej niz
faktyczne jego zaprzestanie. Ponadto pojawilby sie pro-
blem zwigzany z podaniem w treSci Swiadectwa pracy
przyczyny rozwiazania umowy (Sobczyk, 1998, s. 168).

W mojej ocenie A. Sobczyk stusznie twierdzi, ze ,,po-
rzucenie” pracy nie miesci si¢ w dyspozyql art. 55 § 11 k.p.
Przepis art. 55 § 2 k.p. stanowi bowiem, ze oSwiadczenie
pracownika o niezwlocznym rozwigzaniu umowy o prace
powinno nastapi¢ na piSmie, z podaniem przyczyny uza-
sadniajacej rozwigzanie umowy i nie pdzniej niz miesiac
od uzyskania przez pracownika wiadomosci o okoliczno-
$ci uzasadniajacej rozwigzanie umowy. Skuteczne sg jed-
nak takze o$wiadczenia woli zlozone przez pracownika
ustnie. Nie mozna natomiast przyjac, ze zaprzestanie
$wiadczenia pracy moze zosta¢ samo przez si¢ uznane za
ztozone w sposob dorozumiany o$wiadczenie o rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia (Plazek, 1997, s. 32).
Zgodnie bowiem z art. 60 k. c. w zw. z art. 300 k.p., wola
osoby dokonujacej czynnosci prawnej moze by¢ wyrazona
przez kazde zachowanie si¢ tej osoby, ktore ujawnia jej
wole w sposdb dostateczny. Oznacza to, ze pracownik
musi co najmniej da¢ pracodawcy do zrozumienia, iz jego
wola jest niezwloczne rozwigzanie umowy o prace. W sy-
tuaql natomiast, gdy pracownlk nagle, bez pomformowa-
nia pracodawcy, nie stawia si¢ w pracy i zrywa z nim
wszelki kontakt, a nie istnialy wczes$niej zadne symptomy
mogace §wiadczy¢ o zamiarze rozwiazania umowy o pra-
cg, trudno w moim przekonaniu, w aktualnym stanie
prawnym mowic o wyrazeniu przez pracownika w sposob
dostateczny woli rozwigzania stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia.

Inna jest, jak si¢ wydaje, sytuacja, ktora byta 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 wystosowata do swojego pracodawcy pi-
smo z wnioskiem 0 rozwigzanie z nig umowy o pracg za
porozumieniem stron. Pracodawca nie zgodzit si¢ na roz-
wigzanie umowy, poniewaz stwierdzil, ze najpierw musi
znalez¢ pracownika, ktory moglby ja zastapic. W zwigzku
z tym pracownica zlozyla kolejne pismo, w ktérym poin-
formowata pracodawce, ze wobec niewyrazenia zgody na
rozwigzanie umowy o prac¢ na zasadzie porozumienia
stron (,,brak dobrej woli ze strony wtasciciela apteki”)
zmuszona jest jg rozwigzac ,,na zasadzie porzucenia pra-
cy”. SN podkreslit, ze Kodeks pracy nie przewiduje moz-
liwosci rozwigzania stosunku pracy wskutek jej porzuce-
nie przez pracownika. Od momentu skreslenia art. 64 i 65
k.p. powstrzymanie si¢ przez pracownika od $wiadczenia
pracy moze byc wiec kwalifikowane jako ciezkie narusze-
nie przez niego podstawowych obowiazkéw pracowni-
czych, uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace bez wy-
powiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.).
Z drugiej strony SN przyjat rowniez, ze wywolanie skutku
rozwiagzujacego oS$wiadczenia woli pracownika o nie-
zwlocznym zakoficzeniu stosunku pracy (,,porzuceniu”
pracy) powoduje, ze pracodawca nie moze juz rozwiazac
z pracownikiem umowy o pracg bez wypowiedzenia z je-
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go winy z powodu niestawiennictwa w pracy. Wadliwa
czynno$¢ prawna pracownika, polegajac na nieuzasadnio-
nym rozwiazaniu umowy o prac¢ bez wypowiedzenia, wy-
woluje bowiem w rezultacie skutek w postaci ustania sto-
sunku pracy, a pracodawca moze jedynie dochodzi¢ od-
szkodowania z art. 611 k.p.

W stanie faktycznym rozpoznawanej przez SN spra-
wy, pracownica wyrazita swoja wole rozwiazania stosun-
ku pracy w sposob niezwloczny wskazujac, ze rozwigzuje
umowe ,,na zasadzie porzucenia pracy”’. W konsekwen-
cji mozna by przyjac, ze ztozyla ona o$wiadczenie o roz-
wigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
codawcy. OS$wiadczenie to bylo co prawda wadliwe,
poniewaz nie wskazywalo prawidtowo sposobu rozwia-
zania umowy, ani obowiazku, ktory naruszyt pracodaw-
ca (a jedynie stwierdzenie, ze ,,brak dobrej woli ze stro-
ny wlasciciela apteki” zmusza pracownice do zakoficze-
nia umowy w taki sposob), spowodowalo jednak ustanie
stosunku pracy.

Powstaje natomiast pytanie co w sytuacji, gdy pra-
cownik informuje pracodawce, ze ,porzuca pracg”, nie
uzasadniajac tego jednak w zaden sposdb (brak jest na-
wet takiego wyjasnienia jak w analizowanym przez SN
stanie faktycznym). Przyjecie, ze sytuacje taka mozna
zakwalifikowaé jako wadliwe niezwloczne rozwigzanie
umowy o prace z winy pracodawcy, stanowitoby znacz-
ne ulatwienie dla pracodawcow, ktorzy unikneliby ko-
niecznos$ci stosowania art. 52 k.p. i mogliby domagac sie
od pracownika odszkodowania na podstawie art. 61!
k.p. Z drugiej jednak strony nalezy rozwazy¢ czy mozna
uznad, ze pracownik informujac pracodawce, iz ,,porzu-
ca pracg” sktada tak naprawde wadliwe oSwiadczenie
o niezwlocznym rozwigzaniu umowy z winy pracodaw-
cy, w sytuacji, gdy nie uwaza on, ze pracodawca naru-
szyl swoje podstawowe obowiazki. W mojej ocenie
przypisywanie pracownikowi woli rozwigzania umowy
0 prace w tym trybie, gdy w rzeczywistoSci woli takiej
nie mial, budzi powazne watpliwosci. Mozna wigc za-
stanowi€ sie nad przyjeciem zapatrywania, ze zlozenie
o$wiadczenia o ,,porzuceniu pracy” nie rodzi zadnych
skutkéw prawnych, a pracodawca moze jedynie zawrze¢
z pracownikiem porozumienie o rozwigzaniu umowy
0 prace badz rozwigzac z nim umowe na podstawie art. 52
k.p. jezeli ten, po ztozeniu o§wiadczenia, nie bedzie sta-
wiat si¢ do pracy.

Zdaniem K. Walczaka nalezatoby takze rozwazy¢ po-
traktowanie ,,porzucenia” pracy przez pracownika jako
propozycji rozwiazania stosunku pracy w drodze porozu-
mienia stron, na ktora pracodawca przystaje (Walczak,
2007, s. 177). Przyktadowo, jezeli pracodawca otrzymatby
informacje telefoniczng od pracownika, ze ten znalazt so-
bie inng prace, mogtby potraktowac ja jako jednostronng
propozycje rozwigzania stosunku pracy z dniem wykona-
nia telefonu, ktéra w sposob dorozumiany zostata przez
niego przyjeta. Koncepcja ta wydaje si¢ jednak nie do za-
akceptowania. Sam autor podkresla, ze ,,0 tym, czy jest to
w pelni zgodne z prawem, mozna dyskutowac” (Walczak,
2007, s. 177). Pracownik ,,porzucajacy” prace najczesciej
w ogole nie kontaktuje si¢ z pracodawca — ani telefonicz-
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nie, ani w zaden inny sposob. W takiej sytuacji wykluczo-
ne jest przyjecie przez pracodawcg, ze doszto do zawarcia
porozumienia rozwigzujacego. Umow¢ o prace mozna
rozwigza¢ na mocy porozumienia stron takze przez czyn-
noci konkludentne (wyrok SN z 20 sierpnia 1997 r.,
I PKN 232/97, OSNAPiUS 1998, nr 10, poz. 306). Nie-
zbedne jest jednak Wtedy spelnleme naste;pu]qcych prze-
stanek: strony musza mie¢ zamiar rozwm;zama umowy
o pracg, ich wola powinna by¢ ujawniona wystarczajaco
jasno, a takze musza one mie¢ §wiadomoS¢ nastgpstw
prawnych zawieranego porozumienia (Jaroszewska-Igan-
towska, 2012, 104-105). W opisywanym przypadku, nawet
w sytuacji przeprowadzenia z pracownikiem rozmowy te-
lefonicznej, w ktorej informuje on pracodawce jedynie
o tym, ze znalazt inng prace, trudno méwié, iz wskazane
wyze] przestanki zostaly spetnione.

Obecnie dominujgca jest koncepcja, zgodnie z ktora
»porzucenie” pracy w przypadku niestawiania si¢ przez
pracownika do pracy polaczonego ze ztozenia oSwiad-
czenia o ,,porzuceniu pracy”, jak i bez ztozenia takiego
o$wiadczenia, winno by¢ traktowane jako ciezkie naru-
szenie podstawowych obowigzkdw. Konsekwencja ,,po-
rzucenia” pracy bedzie wigc zwykle rozwiagzanie przez
pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia (Gers-
dorf, 2014, s. 536). Zaakceptowanle powyzszego zapa-
trywania prowad21 do wniosku, ze ,,porzucenie” pracy
jest w zasadzie réwnoznaczne z nieusprawiedliwiong
nieobecno$cig. Tymczasem, jak stusznie zauwaza
A. Sobczyk, ,,porzucenie” pracy to co§ wigcej niz nie-
usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy, jest to zjawisko
polegajace na zaprzestaniu §wiadczenia pracy z zamia-
rem niezwlocznego rozwiazania stosunku pracy (Sob-
czyk, 1998, s. 168). Pracownik, ktéry byt nieobecny
w pracy i byta to absencja nieusprawiedliwiona, ale nie
mial zamiaru zerwania stosunku pracy, wraca do pracy,
podczas gdy pracownik porzucajacy prace tego nie czy-
ni. Powoduje to, ze w pierwszym przypadku pracodaw-
ca moze, ale nie musi rozwigza¢ stosunek pracy, w dru-
gim za§ w zasadzie nie ma wyboru, trudno bowiem wy-
obrazi¢ sobie sytuacje, w ktorej bedzie pozostawal
w stosunku pracy z pracownikiem, niemajacym zamiaru
$wiadczy¢ pracy.

W mojej ocenie, bioragc pod uwage obecny stan prawny,
nalezy podzieli¢ poglad, zgodnie z ktorym jezeli pracow-
nik nie stawia si¢ do pracy i zrywa kontakt z pracodawca,
mozliwe jest rozwigzanie z nim bez wypowiedzenia
stosunku pracy na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Jezeli
natomiast pracownik o$wiadcza, ze ,porzuca prace”
iuzasadnia to nagannym zachowaniem pracodawcy, moz-
na takie o$wiadczenie niekiedy potraktowaé (w zalezno-
$ci od okolicznosci danej sprawy) jako wadliwe o$wiad-
czenie 0 niezwlocznym rozwigzaniu umowy o prace.
W sytuacji z kolei, gdy pracownik o$wiadcza, ze ,,porzuca
prace” nie uzasadniajac tego w zaden sposob, oswiadcze-
nie takie nie powinno rodzi¢ zadnych skutkéw prawnych.
Oczywiscie, jezeli po ztozeniu takiego oSwiadczenia pra-
cownik zaprzestaje §wiadczenia pracy, pracodawca jest
uprawniony do rozwiazania umowy o pracg w trybie na-
tychmiastowym.

Brak regulacji instytucji porzucenia
pracy a problemy natury prawnej
i organizacyjnej

»Porzucenie” pracy rodzi liczne problemy praktyczne,
zwigzane m.in. z tym, ze pracodawca chcac skorzystac
z mozliwosci niezwlocznego rozwigzania umowy o prace
jest obowiazany poda¢ konkretna i rzeczywista przyczyne
uzasadniajaca zastosowanie art. 52 k.p. W sytuacji, gdy
pracownik nie stawia si¢ do pracy i nie usprawiedliwia
swojej nieobecnosci, pracodawca moze przesta¢ do nie-
obecnego pracowmka pismo zawierajace o$wiadczenie
0 rozwigzaniu umowy o pracg bez wypowiedzenia z winy
pracownika, wskazujac jako przyczyng¢ nieusprawiedli-
wiong nieobecno$¢ w pracy. W §wietle § 2 ust. 3 rozporza-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 1.
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnoSci
w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnief od pracy
(Dz.U. nr 60, poz. 281), brak niezwlocznego poinformo-
wania pracodawcy o przyczynie i przewidywanym okresie
nieobecnosci moze by¢ jednak usprawiedliwiony szcze-
g0lnymi okoliczno§ciami uniemozliwiajacymi terminowe
dopetnienie przez pracownika cigzacego na nim obowiaz-
ku, zwlaszcza jego obtozna choroba potaczong z brakiem
lub nieobecnoscia domownikéw albo innym zdarzeniem
losowym. Jezeli przyczyny uniemozliwiajace powiadomie-
nie pracodawcy ustang, pracownik ma obowigzek doko-
nac¢ zawiadomienia nie pdZniej niz w drugim dniu po ich
ustapieniu.

W konsekwencji moze zdarzy¢ sie, ze pracownik nie
stawia si¢ do pracy z przyczyn usprawiedliwionych, jed-
nak ze wzgledu na istnienie przeszkody uniemozliwiajacej
powiadomienie o tym fakcie pracodawcy, przekazuje mu
te informacj¢ dopiero po uplywie np. kilku miesigcy nie-
obecnoéci i nie bedzie stanowito to naruszenia podstawo-
wych obowigzkéw pracownika. Moze mie¢ miejsce rOw-
niez sytuacja, w ktorej pracownik jedynie nie dopelnia
obowigzku zawiadomienia pracodawcy o swojej absencji
w odpowiednim terminie. W takim przypadku, zgodnie
z dominujacym w orzecznictwie pogladem, pracownik nie
narusza w sposob cigzki swoich podstawowych obowiaz-
koéw wobec pracodawcy, poniewaz po jego stronie wyste-
puja okolicznoSci usprawiedliwiajace nieobecno$¢ w pra-
cy, a dopuszcza si¢ on jedynie uchybien w formalnym jej
usprawiedliwieniu (zob. wyroki SN: z 4 sierpnia 1999 r.,
I PKN 126/99, OSNAPiUS 2000, nr 20, poz. 752; z 22
wrze$nia 1999 r., I PKN 270/99, OSNAPiUS 2001, nr 2,
poz. 40).

Biorac pod uwage powyzsze w sytuacji, gdy pracownik
jest nieobecny W pracy, a pracodawca nie ma wiedzy, jaki
]est powod jego absenql powmlen wstrzymac si¢ z roz-
wigzaniem umowy, poniewaz po stronie pracownika mo-
ga istnie¢ przyczyny uniemozliwiajace powiadomienie
pracodawcy o nieobecnosci, ktora ma charakter uspra-
wiedliwiony. Niedopetnienie przez pracownika obowiaz-
ku zawiadomienia o przyczynie absencji pozwala co praw-
da, jak si¢ wydaje, przyja¢ domniemanie, ze pracownik
prace ,,porzucil”, nalezy jednak pamigtaé, iz domniema-
nie to moze zosta¢ obalone. Prowadzi to do sytuacji,
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w ktorej pracodawca, pomimo tego, ze pracownik ,,po-
rzucil” prace, moze nie korzysta¢ z przystugujacego mu
na podstawie art. 52 k.p. uprawnienia, obawiajac sig, iz
pracownik wrdci do pracy usprawiedliwiajac swoja nie-
obecnosc.

Jezeli pracodawca zdecyduje si¢ jednak (pomimo ist-
niejacego ryzyka) na rozwigzanie umowy o prace bez wy-
powiedzenia z winy nieobecnego pracownika, to musi pa-
migta¢ o koniecznosci zachowania wskazanych w art. 30
i 52 k.p. wymogdéw formalnych. W konsekwencji na pra-
codawca ciazy obowiazek przeprowadzenia czasochton-
nej i ucigzliwej procedury w sytuacji, gdy pracownik nie
ma woli kontynuowania stosunku pracy.

Na powyzszy problem zwraca takze uwage Konfedera-
cja Pracodawcow Polskich, ktora opowiadajac si¢ za przy-
wroceniem instytucji porzucenia pracy, wskazuje, ze pra-
codawca, od ktorego zatrudniony odszed! bez usprawie-
dliwienia, musi podjac liczne dziatania, aby ustat wigzacy
go z pracownikiem stosunek pracy (KPP, 2008). Oznacza
to, ze paradoksalnie mimo iz pracownik nie pracuje,
przez pewien czas nadal jest zatrudniony i moze z tego ty-
tutu czerpac profity. Przyktadowo, okres ten wlicza si¢ do
stazu, od ktorego zaleza uprawnienia pracownicze m.in. wy-
soko$¢ ekwiwalentu za urlop, a rodzinie pracownika, ktory
w tym czasie umrze, przystuguje odprawa poSmiertna.

Odnoszac sie do problematyki wyplaty pracownikowi
»porzucajacemu” pracg ekwiwalentu pieni¢znego za zale-
gly urlop przywola¢ nalezy poglad A. Sobczyka, ktory
wskazuje, ze nie ma zadnego argumentu z zakresu funkcji
ochronnej prawa pracy lub tez cechy okreslanej jako ryzy-
ko osobowe badZ ekonomiczne pracodawcy, uzasadniaja-
cego Swiadczenia urlopowe dla pracownika, ktory Swiado-
mie nie §wiadczy pracy. Przywotany autor proponuje wigc,
aby dokonac literalnej wyktadni art. 155! k.p. i przyjac, ze
urlop jest proporcjonalny do okresu przepracowanego, tj.
czasu, w ktorym pracownik faktycznie prace wykonywat,
a nie czasu trwania stosunku pracy (oczywiScie okresy te
moga si¢ niekiedy pokrywac) (Sobczyk, 1998, s. 171).

M. Natecz proponuje z kolei rozwazenie nalozenia na
pracownika ,,porzucajacego” prace porzadkowej kary
pieni¢znej (Nalecz, 2008). W takim przypadku, zdaniem
przywolanego autora, moze pojawic sie jednak problem
zwigzany z przeprowadzeniem procedury natozenia kary,
w szczegOlnosci wystuchaniem pracownika przed zastoso-
waniem kary. Koncepcja ta nie zastuguje jednak na apro-
bate przede wszystkim z uwagi na fakt, ze kary porzadko-
we winny by¢ stosowane wobec pracownikdw, ktdrzy chea
pracowa¢. Nakladanie ich na osoby, ktore ,,porzucaja”
prace i nie czuja si¢ juz pracownikami staje si¢ natomiast
bezprzedmiotowe. Ponadto trudno przyjaé, wobec jedno-
znacznej tredci art. 109 k.p., ze pracodawca moze nalozy¢
na pracownika kare porzadkowa, jezeli ten zerwie z nim
wszelkie kontakty, a pracodawca nie ma zadnej mozliwo-
$ci skontaktowania si¢ z pracownikiem i wystuchania go.

Brak regulacji w Kodeksie pracy instytucji porzucenia
pracy i traktowanie faktycznego ,,porzucenia” pracy jako
nieusprawiedliwionej absencji uzasadniajacej rozwigza-
nie umowy o pracg bez wypowiedzenia z winy pracowni-
ka, oprocz wielu trudnosci praktycznych dla pracodawcy,
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rodzi réwniez zasadniczy problem prawny, ktory do-
strzegl SN w wyroku z 29 marca 1978 r., wydanym na
gruncie przepisow, ktore kwalifikowaly porzucenie pracy
jako jeden ze sposobéw wygasnigcia stosunku pracy. SN
zauwazyl, ze teoretycznie, jezeli umowa o pracg nie wyga-
staby wskutek ,,porzucenia” pracy, to jezeli nie zostataby
ona rOwniez rozwigzana przez pracodawce, stosunek pra-
cy trwatby nadal, chocby zadna ze stron nie realizowata
obowiagzkdw wynikajacych z tego stosunku, a stan taki
moglby trwaé nawet latami (wyrok SN z 29 marca 1978,
I PR 20/78, OSNCP 1978, nr 11, poz. 215). W obecnym
stanie prawnym pracownik ,,porzucajacy” pracg pozosta-
je bowiem w stosunku pracy do momentu jego rozwiaza-
nia, pomimo tego iz sam pracownikiem si¢ nie czuje
(Sobczyk, 1998, s. 169).

Powyzsze prowadzitoby do kontynuowania stosunku
pracy, ktory w istocie nie bytby juz stosunkiem pracy bo-
wiem przestalyby by¢ realizowane jego konstytutywne
elementy, wynikajace z art. 22 § 1 k.p. Zgodnie z tym
przepisem pracownik jest przeciez zobowiazany do wyko-
nywania pracy, a pracodawca do jego zatrudniania za wy-
nagrodzeniem (wyrok SN z 7 pazdziernika 2009 r., III PK
38/09, OSP 2010/11, poz. 115). Zgodzi¢ nalezy si¢ réwniez
z J. Joficzykiem, ktory wskazywat, ze uchylenie przepisow
0 porzuceniu pracy nie byto celowe przede wszystkim dla-
tego, iz istnieje taki stan faktyczny, ktory rdzni si¢ wyraz-
nie od stanu faktycznego nieusprawiedliwionej absencji.
Rdznica ta sprowadza si¢ przede wszystkim do zamiaru -
w jednym przypadku zerwania stosunku pracy, w drugim na-
tomiast pozostawania w zatrudnieniu (Jonczyk, 1981, s. 8).

Wprowadzenie do Kodeksu pracy
instytucji porzucenia pracy

Biorac pod uwage problemy, ktore rodzi ,,porzucenie”
pracy, nalezatoby rozwazy¢ zasadno$¢ ponownego unor-
mowania w Kodeksie pracy tej instytucji. Powstaje jednak
pytanie, czy porzucenie pracy miatoby by¢ ponownie kwa-
lifikowane jako jeden z przypadkéw wyga$niecia umowy
0 prace czy moze jej rozwigzania.

A. Wypych-Zywicka wskazuje, ze postulat, by przywro-
ci¢ instytucje porzucenia pracy przez pracownika, wydaje
si¢ zasadny pod warunkiem jej modyfikacji. Modyfikacja
ta winna, wedlug przywotanej autorki, dotyczy¢ nie tylko
konstrukcji porzucenia pracy, ale przede wszystkim kon-
sekwencji zwigzanych z tym zdarzeniem dla uprawnien
pracownika (Wypych-Zywicka, 2016, s. 655). Zdaniem
A. Wypych-Zywickiej warto bytoby wraz z rozwazeniem
przywrdcenia porzucenia pracy (lub powolania do zycia
podobnej konstrukeji skutkujacej wygasnieciem stosunku
pracy) ,,»zabezpieczyC« fakt wystapienia zdarzenia czyn-
noscig pracodawcy stwierdzajacg wygasnigcie umowy
o prace.” (Wypych-Zywicka, 2016, s. 655). Przed noweli-
zacja Kodeksu pracy z 1996 r. ustawodawca nie przewidy-
wal koniecznoSci potwierdzenia zakoficzenia stosunku
prace przez pracodawce. Pracodawca nie miat wigc obo-
wiazku informowania pracownika o uznaniu jego zacho-
wania za samowolne uchylenie si¢ od wykonywania pracy,
a w konsekwencji za jej porzucenie. Tymczasem potwier-
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dzenie takie dawafoby pracownikowi, w ocenie autorki,
szans¢ zachowania terminu dochodzenia ewentualnych
roszczefi zwigzanych z porzuceniem pracy (Wypych-
-Zywicka, 2016, s. 655). Dokonywane przez pracodawce
potw1erdzeme mialtoby charakter deklaratory]ny, wyga-
snle;cw stosunku pracy nastepowaltoby bowiem juz w mo-
mencie porzucenia pracy przez pracownika.

Mozna rowniez rozwazy¢ nowelizacje art. 52 k.p. po-
przez wprowadzenie porzucenia pracy do katalogu przy-
czyn uzasadniajacych rozwigzanie umowy o pracg w try-
bie natychmiastowym z winy pracownika. Pozwolifoby to
na rozroznienie nieusprawiedliwionej absencji od ,,porzu-
cenia” pracy, ktore wigze si¢ z zamiarem zerwania sto-
sunku pracy. Porzucenie pracy stanowitoby rodzaj kwali-
fikowanej nieusprawiedliwionej absencji uzasadniajacej
rozwigzanie umowy o pracg. W przypadku porzucenia
pracy pracodawca mogiby zostaé zwolniony z obowiazku
zachowania przewidzianego w art. 52 § 3 k.p. terminu
oraz przeprowadzenia konsultacji z zakladowg organiza-
cja zwigzkowa. Sankcja za porzucenie pracy mogfoby by¢
w takiej sytuacji zryczattowane odszkodowanie, ktore
przystugiwaloby pracodawcy niezaleznie od poniesienia
szkody, z mozliwoscia dochodzenia na podstawie przepi-
sow o odpowiedzialnosci materialnej, odszkodowania
uzupelniajgcego. Niewykluczone, ze powyzsza regulacja
wciaz rodzifaby pewne problemy praktyczne, zwigzane
chociazby z koniecznoscig ustalenia rzeczywistego zamia-
ru pracownika, ktory nie stawia si¢ do pracy, nie informu-
jac pracodawcy o przyczynach takiego niestawiennictwa,
ani o tym, ze porzuca pracg. Doktadne zdefiniowanie in-
stytucji porzucenia pracy i wprowadzenie wzruszalnego
domniemania zamiaru zerwania przez pracownika sto-
sunku pracy mogioby jednak pozwoli¢ na ich zminimali-
zowanie. W stanie prawnym, gdy porzucenie pracy byto
jeszcze uregulowane w Kodeksie pracy, réwniez propo-
nowano przyjecie domniemania zamiaru zerwania sto-
sunku pracy w przypadku niestawiania si¢ przez pracow-
nika do pracy bez zawiadomienia zaktadu pracy we wila-
$ciwym terminie o przyczynie nieobecnoSci. Pracownik
mogt obali¢ takie domniemanie, jezeli wykazat szczeg6l-
ne okolicznosci, ktore uniemozliwity mu powiadomienie
zakladu pracy o przyczynie nieobecnosci w wymaganym
terminie i uczynil to niezwtocznie po ustaniu przeszkody
(Szczepafiski, 1979, s. 60). SN w wyroku z 24 marca 1977 1.
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CO-MANAGEMENT JAKO CZYNNIK ROZWOJU INTERESARIUSZY
W RELACJACH KOOPERACYJNYCH

REDAKCIA NAUKOWA

Celem ksigzki jest wzbogacenie koncepcji co-managementu za pomoca integracji perspektywy inte-
resariuszy w badaniach nad procesami wspotzarzadzania, a takze analiza i proba zrozumienia powiazan
pomiedzy koncepcjg co-managementu a zarzadzaniem relacjami z interesariuszami. W niniejszej pra-
cy autorzy dokonujg zarowno analizy teoretycznej, jak i przegladu wybranych praktyk zarzadzania rela-
cjami z interesariuszami w kontekscie modelu wspoizarzadzania, identyfikacji korzysci i wyzwan zwia-
zanych z tym podejsciem, a takze oceny wptywu na zaspokojenie potrzeb i oczekiwan réznych grup
interesariuszy. Koncepcja co-managementu odnosi sie do wspdinego podejscia do podejmowania
co_M AN AGEMENT decyzji i zarzadzania, w ktorym rozne podmioty, takie jak rzady, przedsiebiorstwa i spotecznosci, sze-

roko definiowani interesariusze, wspotpracujg w celu zarzadzania zasobami lub sprostania wspolnym
wyzwaniom. Wspoizarzadzanie ma kluczowe znaczenie we wspotczesnym Swiecie, poniewaz zapewnia
ramy dla rozwigzywania ztozonych kwestii, promowania zréwnowazonego rozwoju, obejmowania inte-
gracji, dostosowywania sig¢ do zmian, rozwigzywania konfliktow, efektywnej alokacji zasobow, wspie-
rania innowacji i podejmowania globalnych wyzwan, ktére wymagajg wspolnych wysitkow. Niniejsza
monografia stanowi odpowiedz na rosngce znaczenie koncepciji co-managementu w praktyce oraz
niedociaggniecia konwencjonalnych teorii zarzadzania.
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