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O zakazie z art. 52 § 2 kodeksu pracy
w ujeciu przedmiotowym

On the prohibition set out in Article 52 para. 2 of the Labour Code
from the perspective of substantive law

Streszczenie

Zakaz rozwigzania umowy o prace po uptywie miesia-
ca od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o przy-
czynach je uzasadniajacych zostal oparty na ztozonej
zaleznosci. Z jednej strony stanowi gwarancje dla pra-
cownika, z drugiej zakfada, ze pracodawca w dosta-
teczny spos6b pozna okolicznosci nagannego zacho-
wania pracownika. Zaleznos¢ ta jest przyczyna licz-
nych kontrowersji. Powoduje, ze wypracowanie jed-
nolitego wzorca interpretacyjnego jest znacznie utrud-
nione.

Stowa kluczowe
rozwigzanie umowy o prace, ochrona pracownika,
uzyskanie wiadomosci przez pracodawce

JEL: K31

Wprowadzenie

Prima facie moze si¢ wydawaé, ze miesieczny termin limi-
tujacy dopuszczalno$¢ rozwigzania umowy o prace, o kto-
rym stanowi art. 52 § 2 k.p., zostal juz w literaturze przed-
miotu i orzecznictwie dostatecznie wyjasniony. Nie ma
zatem potrzeby o nim dyskutowac. Konkluzja ta wydaje
si¢ jednak przedwczesna, o czym zaSwiadczaja najnowsze
wypowiedzi orzecznicze. Okazuje si¢ bowiem, ze nadal
nie wypracowano jednolitego i petnego wzorca interpre-
tacyjnego. Problem tkwi w niespojne;j i niejednoznacznej
konstrukcji, na ktorej oparto regulacje zawarta w oma-
wianym przepisie.

Po zapoznaniu si¢ z art. 52 § 2 k.p. moze si¢ wydawac,
ze w centrum uwagi pozostaje 1-miesi¢czny termin. Po
bardziej starannej lekturze okazuje sie, ze przepis kreuje
skomplikowana relacj¢ zachodzaca miedzy trzema zda-
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rzeniami. Pierwsze z nich to zaistnienie ,,0kolicznoSci
uzasadniajacych rozwigzanie umowy”, drugie koncentru-
je uwage na ,uzyskaniu przez pracodawcg wiadomosci”,
a ostatnie polega na ,,rozwigzaniu umowy o pracg bez wy-
powiedzenia z winy pracownika”. O ile zalezno§¢ miedzy
,uzyskaniem wiadomosci” a ,,rozwigzaniem umowy” jest
reglamentowana czynnikiem temporalnym (jednomie-
sigcznym terminem), o tyle filiacja ,,okolicznosci uzasad-
niajacych rozwigzanie umowy” i ,,uzyskania przez praco-
dawce widomosci” nie jest klarowna. Zestawiono w tym
przypadku dwie sfery — obiektywna, dotyczaca faktow,
oraz subiektywna, koncertujacg uwage na aspekcie po-
znawczym. Do omawianego zagadnienia mozna podejs¢
jeszcze inaczej. ,,Rozwigzanie umowy o prace” jest mie-
rzalne i wigze si¢ z datg doreczenia pracownikowi ksztat-
tujacego o$wiadczenia woli pracodawcy (problematyczny
w tym wypadku jest wybor regut rzadzacych sktadaniem
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o$wiadczen woli). ,,Uzyskanie wiadomosci” stanowi nato-
miast pojecie niedookreslone. Nie jest bowiem jasne, ja-
kimi parametrami mierzy¢ owe ,,uzyskanie wiadomosci”.
Proces ten moze by¢ rozwazany w co najmniej kilku kon-
wencjach. Po pierwsze wedlug aspektu kompetencyjnego
(ktory nie bedzie przedmiotem dalszych rozwazan), po
drugie z pozycji przezy¢ psychicznych odbiorcy, po trzecie
z punktu widzenia relacji zachodzacej migdzy ro6znorod-
nym sposobem zachowania pracownika a jego percepcja}
po stronie pracodawcy i po czwarte — w ujgciu czaso-
wym, polegajacym na uchwyceniu granic owego ,,uzyska-
nia wiadomosci”.

Przywolane okoliczno$ci nie wyczerpuja listy proble-
mow. Odczytujac dostownie art. 52 § 2 k.p. mozna dojs¢
do wniosku, ze przepis ma zastosowanie tylko wowczas,
gdy faktycznie wystapily ,,okolicznoéci uzasadniajace roz-
wigzanie umowy”. Postugujac si¢ argumentem a contrario
nalezaloby uznaé, ze zakaz nie obowigzuje, jesli praco-
dawca ,,bezprzyczynowo” zakoficzyt zatrudnienie. Rzecz
w tym, ze wnioskowanie z przeciwiefistwa jest zawodne.
Dopuszcza si¢ je tylko w przypadkach, w ktdrych nie wy-
stepuja inne mozliwe rozwigzania. Migdzy brakiem przy-
czyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy o pracg a zisz-
czeniem si¢ przestanek z art. 52 § 1 k.p. istnieje spora
przestrzen. W rezultacie trudno zasadnie glosi¢, ze prze-
pis nie ma zastosowania do sytuacji, w ktorych pracodaw-
ca ma uzasadnione zastrzezenia do pracy pracownika,
przy czym nie majg one charakteru ciezkiego lub nie do-
tycza podstawowych obowigzkdw. W tym miejscu staje sie
jasne, ze omawiany przepis wpisuje sie¢ w ,,sfere formal-
ng3” rozwigzania umowy o pracg, a ta wspotistnieje z dzie-
dzing ,,zasadnosci”. ZaleznoSci w tym zakresie wymagaja
rowniez bardziej szczegdtowych wyjasnien.

ZaleznoSci temporalne

Potaczenie zakazu wyrazonego w stowach ,,nie moze na-
stapi¢” z okre§leniem ,,po uptywie 1 miesigca” definiuje
zalezno$§¢, ktorej ustawodawca przyznaje znaczenie
prawne. Zakre§lony termin zostal zdeterminowany funk-
cja ochronna ukierunkowang na pracownika. Stanowi
gwarancjg, ze pracodawca moze skorzystal ze swego
uprawnienia tylko w limitowanym czasie. Kodeks pracy
nie wyja$nia jednak sposobu liczenia terminéw. Odsyla
w tym zakresie do przepisow kodeksu cywilnego. Posit-
kowanie si¢ ta regulacjg jest jednak reglamentowane
przez art. 300 k.p. Wymaga on stosowania przepisow
prawa cywilnego w sposob odpowiedni i pod warunkiem,
ze nie sa one sprzeczne z zasadami prawa pracy. O ile
ograniczenia te nie rzutuja na rozumienie jednego mie-
sigca wedlug art. 112 k.c. (wyrok SN z 26 lipca 2016 r.,
II PK 196/15, LEX nr 2094784), o tyle mozna mie¢ wat-
pliwosci, czy mechanizm wpisany w art. 115 k.c. ma za-
stosowanie. Przepis ten stanowi o wydiuzeniu terminu,
ktérego koniec wypada na dzief uznany ustawowo za
wolny od pracy lub na sobote. W takim przypadku uplyw
terminu naste¢puje najblizszego dnia, ktory nie ma takiej
wlasciwosci. Rzecz w tym, ze konstrukeja z art. 115 k.c.
chroni interesy osoby sktadajacej oSwiadczenie (wykonu-

jacej czynnos€), a w art. 52 § 2 k.p. miesigczny termin zo-
stal zastrzezony z my$la o ochronie pracownika (ktory
jest adresatem o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy o pra-
ce). Konfuzja ta prowadzi do tezy, ze odpowiednie stoso-
wanie art. 115 k.c. do terminu z art. 52 § 2 k.p. sprowa-
dza sie; do pominigcia przepisu prawa cywilnego Skoro
mlesm;czny termin ma charakter gwarancyjny i ochronny,
to przepisu nie mozna odczytywaé z pozycji trudnosci
pietrzacych si¢ przed pracodawca, a zatem jesli termin
uplywa w sobote lub dzien ustawowo wolny od pracy, to
spoznione jest doreczenie o§wiadczenia woli w dniu wy-
kraczajacym poza okres miesigca. Problem ten pojawit
si¢ ostatnio w sprawie zakonczonej przez Sad Najwyzszy
wyrokiem z 24 kwietnia 2019 r. (I PK 7/18, LEX
nr 2650827). Sad ten pominat skutek wynikajacy z art. 115
k.c., cho¢ rozwiazania tego nie uzasadnil (z uwagi na
brak zarzutu w tym wzgledzie). Mozna wnosi¢, ze kiero-
wal si¢ ograniczeniami z art. 300 k.p.

Wprowadzanie do regulacji prawnej terminu wigze si¢
z koniecznoscia ,,punktowego” wyznaczenia nie tylko da-
ty koficowej, ale przede wszystkim poczatkowej. Okresle-
nie to pozwala na przesadzenie, czy czynno§¢ zostata do-
konana ,,po uptywie”, czy tez ,,przed uplywem” terminu.
O zwrocie ,,od uzyskania przez pracodawce wiadomosci”
bedzie jeszcze mowa w dalszej czeSci rozwazan. Na tym
etapie trzeba zaznaczy¢, ze postuzenie si¢ przez ustawo-
dawce 1-miesigcznym terminem sprawia, ze zjawisko
okreSlane jako ,,uzyskanie wiadomosci” zostato sparame-
tryzowane temporalnie. Aby termin mogt by¢ policzony,
owe ,uzyskanie wiadomosci” nalezy sprowadzi¢ do daty
dziennej. Pojawia si¢ jednak problem, gdyz sekwencja te-
go rodzaju nie przystaje do ztozonych przezy¢ psychicz-
nych. Sprawa zaczyna si¢ gmatwac, jesli zada si¢ pytanie
o przedmiot poznawczy. Rozwazajac tres¢ art. 52 § 2 k.p.
mozna odnieS¢ wrazenie, ze modelowo ,,wiadomos¢
0 okolicznosciach uzasadniajacych rozwiazanie umowy”
ma charakter jednostkowy, a pracodawca uzyskuje ja
w sposob zupetny. W tak idealistycznej konwencji akt po-
znawczy moze zostaé sprowadzony do konkretnego dnia,
po ktdrym rozpoczyna bieg 1-miesigczny termin. Ujecie
to nie uwzglednia jednak, ze ,,uzyskanie wiadomosci” zo-
stato zestawione z ,,okoliczno$ciami uzasadniajacymi roz-
wigzanie umowy”, czyli z przestankami zawartymi w art. 52
§ 1 k.p. O ile popetnienie przestepstwa i utrata uprawnief
koniecznych do wykonywania pracy naleza do zdarzefi,
ktore w ujeciu poznawczym, co do zasady, da si¢ sprowa-
dzi¢ do dziennej jednostki czasu, o tyle ci¢zkie naruszenie
podstawowych obowigzkow nie zawsze poddaje si¢ takiej
taksacji. Owe ,,naruszenie” moze bowiem przybieraC roz-
na postaé, a uchwycenie go miarg temporalng staje sie
utrudnione. Sprawia to, ze wskazanie daty dziennej ,,uzy-
skania wiadomosci” w wielu przypadkach jest problema-
tyczne.

W tym miejscu trzeba zwrdci¢ uwage na jeszcze inny
watek. Z art. 52 § 2 k.p. da si¢ wyprowadzi¢ klarowng se-
kwencje zdarzefi. Najpierw powinny wystapic ,,okolicznosci
uzasadniajgce rozwigzanie umowy”, nastegpnie ,,uzyska-
nie przez pracodawce wiadomosci”, po czym zatrudniaja-
Cy rozwigzuje umowe o pracg bez wypowiedzenia. Wzor-
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cowo zdarzenia te powinny nastgpi¢ w tej kolejnosci. In-
trygujace jest pytanie o ocene przypadkow, w ktdrych za-
burzono tak nakreSlony ciag zdarzef. Wydaje si¢ malo
prawdopodobne zaistnienie ,,okolicznosci” po ,,uzyskaniu
wiadomosci”, nie jest jednak wykluczone, ze pracodawca
wskaze w rozwigzaniu umowy o pracg przyczyne, ktorej
nie poznal, a ktOra wczeSniej zaistniata i pdZniej zostata
odkryta. O ile w plaszczyZnie ,merytorycznej” opisane
przestawienie kolejnoéci nie wplynie na oceng ziszczenia
si¢ przestanek z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. — w tym wypadku
znaczenie ma bowiem czy pracownik ci¢zko naruszyt pod-
stawowe obowiazki, o tyle w sferze ,,formalnej” miesigcz-
ny termin uruchamiany jest po uzyskaniu wiedzy przez za-
trudniajacego. Skoro akt taki nie nastapil, to nie mozna
glosi¢, ze termin zaczal biec, a zatem zakoficzenie zatrud-
nienia nastapi nie w trakcie jednego miesiaca, ale przed
nim. Problematyczne jest jednak czy tego rodzaju oko-
licznosci objete sa dyspozycja art. 52 § 2 k.p. Zakaz od-
wzorowany zostal zwrotem ,,nie moze nastapi¢ po uply-
wie 1 miesigca”, a to oznacza, ze nie dochodzi do narusze-
nia przepisu, jesli rozwiazanie umowy o prace nastgpito
przed ,,uzyskaniem wiadomosci”. Celem przepisu jest bo-
wiem sktonienie pracodawcy do bezzwlocznego dzialania,
a nie zapewnienie, ze podejmie on uzasadniong decyzje
(wyrok SN z 26 listopada 2002 r., I PKN 587/01, LEX
nr 577448).

Uzyskanie przez pracodawce
wiadomosSci

W praktyce orzeczniczej najwi¢cej problemow rodzi usta-
lenie daty, od ktorej liczony jest 1-miesigczny termin
z art. 52 § 2 k.p. Przepis postuzyt si¢ okre§leniem, ktore
z jednej strony nawiazuje do przezy¢ pracodawcy (osoby
reprezentujacej pracodawce), z drugiej za$ akcentuje
aspekt czynnoSciowy — zachowanie pracownika. Czyli
konstrukcje t¢ oparto na zalezno$ci mi¢dzy sfera faktow
obiektywnych (jest nim zachowanie pracownika) a sfera
procesdw psychicznych (polegajaca na odbiorze w jazni
pracodawcy zaszloSci, ktdrych najczgsciej sam nie po-
strzegal). Nie chodzi zatem o pozyskanie jakiejkolwiek
wiedzy, ale tylko o wiadomosci ,,0 okolicznoéci uzasad-
niajqcej rozwigzanie umowy o prace”. Czyli projekeja po-
WZlQCla przez pracodawcg wiadomosci jest owa ,,okolicz-
no$¢”, ktora stuzy weryfikowaniu czy doszlo do rozpocze-
cia biegu terminu. Skoro percepcja ze strony adresata jest
uzalezniona od rodzaju relacjonowanego zachowania
pracownika, to staje si¢ jasne, iz ,,uzyskanie wiadomosci”
z art. 52 § 2 k.p. nie ma charakteru jednorodnego —
definiuje go bowiem wiele zmiennych. Mozna je przed-
stawi¢ w kilku ptaszczyznach. Po pierwsze, nalezy
uwzgledni¢, ze okoliczno$ci uzasadniajace rozwiazanie
umowy o prace sg definiowane przez art. 52 § 1 k.p. Z po-
znawczego punktu widzenia, a ten zostal przypisany pra-
codawcy, chodzi zatem o zachowanie pracownika, ktore
jest bezprawne (naruszajace podstawowe obowigzki), za-
winione (w stopniu kwalifikowanym — umyslne albo ra-
zaco niedbale) i przynajmniej zagrazajace interesom pra-
codawcy (wyroki SN z 5 czerwca 2007 r., I PK 5/07, OSNP
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2008/15-16/212; z 18 wrzesnia 2008 r., I PK 28/08, LEX
nr 785524; z 17 marca 2016 r., III PK 84/15, LEX
nr 2053639). Uzyskanie wiadomosci musi wiec dotyczy¢
odrebnie kazdej z wymienionych przestanek (aspekt
przedmiotowy). Po drugie, ,okolicznosci” sa zwiazane
z zachowaniem pracownika, ktére moze mie¢ rdzng po-
sta¢. Poznanie pracodawcy bedzie zatem dotyczy¢ zda-
rzef, ktore daja si¢ uja¢ w mierze dziennej (zdarzenia
»punktowe”), wystapia jednak tez ,okolicznoci” o wia-
Sciwosci trwalego zaniechania, a takze polegajace na po-
wtarzajacych si¢ jednorodnych zachowaniach. Weryfika-
torem tego wyroznienia jest jednostka czasu (aspekt tem-
poralny). Po trzecie, nie mozna pomina¢, ze uzyskanie
wiadomosSci jest procesem psychicznym. Oznacza to, ze
nie jest istotne, w jakim zakresie zatrudniajacy poznat
okoliczno$ci zachowania pracownika. Znaczenie ma tylko
to, czy uzyskana wiedza uzasadniata rozwigzanie umowy
o pracg. Wynika to z art. 52 § 2 k.p., ktéry moéwi nie o ja-
kichkolwiek okolicznosciach, ale tylko tych ,,uzasadniajg-
cych” rozwiazanie umowy o pracg. Zaleznosc ta jest mia-
13 ,,uzyskania przez pracodawce wiadomosci”. Istotny jest
nie czynnik iloSciowy, ale jakoSciowy. Zatrudniajacy ma
by¢ przekonany o trafnoéci decyzji o rozwigzaniu umowy
0 praceg, a nie o skali odkrycia zdarzen, ktorych sprawca
jest pracownik (aspekt poznawczy). Po czwarte, praco-
dawca jest organizatorem procesu §wiadczenia pracy, od-
powiada zatem za mobilno§¢ struktury organizacyjnej,
w tym za prawidtowy przeplyw informacji. Powstaje pyta-
nie, czy wadliwo$¢ w tym zakresie (rowniez n1ezaw1n1ona)
wplywa na akt ,,uzyskania wiadomosci” (aspekt organiza-
cyjny). Z tresci komentowanego przepisu nie da si¢ wy-
prowadzi¢ wiazacej konkluzji co do znaczenia i doniosto-
Sci wskazanych plaszczyzn. Znaczy to tyle, ze nie jest ja-
sne, ktora z nich ma decydujace znaczenie przy przesa-
dzeniu w konkretnym przypadku, ze pracodawca uzyskat
albo nie uzyskal wiadomo$¢ uruchamiajaca bieg 1-mie-
siecznego terminu. Wstepnie mozna jednak zauwazy¢, ze
przedstawiane aspekty przeplataja si¢ ze soba, a to utrud-
nia ich jednostkowe wyodrebnienie.

Tozsamos¢ zachowania pracownika
i wiedzy pracodawcy (aspekt
przedmiotowy i temporalny)

Zachowanie pracownika kwalifikowane z art. 52 § 1 k.p.
moze zamykaé si¢ w ,,punktowym” formacie czasowym,
nie jest tez wykluczone, ze bedzie polega¢ na trwaniu da-
nego stanu (zawinionego, bezprawnego i szkodzacego
pracodawcy). Obok zdarzen ,,ciagtych” (czyndw ciaglych)
wyrdznia sie rowniez dzialania ,,0 charakterze ciaglym”.
Pierwsze z nich dotyczy zaniechania po stronie pracowni-
ka. Chodzi o sytuacje, w ktorej pracownik trwale nie re-
alizuje obowiazku. Drugie sprowadza si¢ do powtarzaja-
cych si¢ dziatan zatrudnionego, przy czym miedzy jed-
nostkowymi naruszeniami istnieje zwigzek — ktorego
charakter jest jednak dyskusyjny. Podziat ten stanowi od-
wzorowanie zalezno$ci zachodzacej migdzy ,,okoliczno-
Sciami uzasadniajacymi rozwigzanie umowy o pracg”
a ,uzyskaniem przez pracodawcg wiadomosci”. Skoro
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bieg 1-miesigcznego terminu ma si¢ rozpocza¢ od dnia,
w ktorym pracodawca pozyskat wiedze o kwalifikowanym
przez art. 52 § 1 k.p. zachowaniu, to jasne jest, ze projekcja
przestanek tego przepisu (winy, bezprawnosci i narusze-
nia interesu pracodawcy) sa réznorodne postawy pracow-
nika, a te nie ograniczajg si¢ do pojedynczych zdarzef.
Ciezko naruszy¢ podstawowe obowiazki mozna bowiem
w rozny sposob.

W orzecznictwie wskazano, ze zachowanie pracownika
ma charakter ciggly, jesli polega na wykorzystaniu tej sa-
mej sposobnosci, jest jednorodzajowe i mieci si¢ w zwar-
tym odcinku czasowym. Oceny dokonuje si¢ indywidual-
nie, biorac po uwage wszystkie uwarunkowania podmioto-
we i przedmiotowe (wyrok SN z 9 maja 2017 r., II PK
80/16, LEX nr 2294398). W takim przypadku termin z art. 52
§ 2 k.p. liczy si¢ od ostatniego zdarzenia zakwalifikowane-
go jako cze$¢ zachowania ciaglego (wyroki SN z 19 grud-
nia 1997 r., I PKN 443/97, OSNAPiUS 1998/21/631;z 9 li-
stopada 1993 r., | PRN 101/93, LEX nr 1427354; z 24 paz-
dziernika 2013 r., I PK 25/13, LEX nr 1413153). W tym
miejscu nalezy zastrzec, ze jeSli dziatania pracownika nie
maja charakteru ciagtego, to termin z art. 52 § 2 k.p. bie-
gnie odrebnie dla kazdego z nich (wyrok SN z 17 listopa-
da 1997 r., I PKN 361/97, OSNAPiUS 1998/17/503).
Czym innym jest natomiast zachowanie o trwalym cha-
rakterze, okreSlane jako czyn ciagly. Termin z art. 52 § 2 k.p.
rozpoczyna swoj bieg od ustania zaniechania (wyroki SN
z 14 lutego 2001 r., I PKN 236/00, LEX nr 551039; z 27
stycznia 2012 r., IT PK 113/11, OSNP 2013/1-2/5), a przy-
najmniej od dnia dowiedzenia si¢ przez pracodawce
o tym przewinieniu (wyrok SN z 11 czerwca 1997 r.,
I PKN 202/97, OSNAPiUS 1998/10/297). W tym zakresie
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego prezentowany jest tez
poglad, ze bieg miesigcznego terminu nalezy liczy¢ odreb-
nie (osobno) w stosunku do kazdego kolejnego dnia
utrzymujacego si¢ stanu naruszenia (wyroki SN z 20
stycznia 2011 r., I PK 112/10, LEX nr 738389; z 2 marca
2011 r., IT PK 188/10, OSNP 2012/7-8/92). Sformulowanie
to jest nieprecyzyjne, gdyz punktem odniesienia dla roz-
poczegcia terminu z art. 52 § 2 k.p. nie jest zaniechanie pra-
cownika (liczone w kolejnych dniach), ale uzyskanie wia-
domosci o ziszczeniu si¢ przestanek z art. 52 § 1 kop.
Uwzgledniajac te uwage, prawidlowe jest twierdzenie, ze
w przypadku zachowafi o charakterze ciaglym termin
z art. 52 § 2 k.p. moze zacza¢ si¢ najwczesniej od dnia po-
pelnienia ostatniego czynu, a przy trwalym naruszaniu
obowiazkéw od ustania stanu bezprawnosci (wyrok SN
z 20 marca 2019 r., I PK 261/17, OSNP 2020/1/2). Punk-
tem odniesienia jest bowiem pozyskanie wiedzy o ziszcze-
niu si¢ przestanek z art. 52 § 1 k.p., a nie ustanie stanu na-
ruszenia obowiazkéw pracowniczych. Konstrukcja zacho-
wania o charakterze cigglym i czynu cigglego uswiadamia
rowniez, ze rozwigzanie umowy o prace moze nastapic
przed rozpoczgciem biegu terminu z art. 52 § 2 k.p.

Aspekt poznawczy i organizacyjny

Przepis art. 52 § 2 k.p. nie okre§la doktadnie na czym ma
polega¢ uzyskanie wiadomo$§¢ o okolicznosci uzasadnia-

jacej rozwiazanie umowy o prac¢. Zgodnie z orzecznic-
twem przez wyrazenie to nalezy rozumie¢ wiadomosci na
tyle sprawdzone, aby pracodawca modgt nabraé uzasad-
nionego przekonania o nagannym postepowaniu danego
pracownika (wyroki SN z 28 pazdziernika 1976 r., I PRN
74176, OSNCP 1977/5-6/100, OSPiKA 1977/7-8/27; z 28
kwietnia 1997 r., I PKN 111/97, OSNAPiUS 1998/4/122).
Informacje te musza by¢ pewne lub co najmniej w dosta-
tecznym stopniu wiarygodne (wyrok SN z 21 pazdzierni-
ka 1999 r., I PKN 318/99 OSNAPiUS 2001/5/155), a nie
jedynie prawdopodobne czy hipotetyczne (wyrok SN
z 19 lipca 2005 1., I PK 394/04, LEX nr 1615914). W tym
ostatnim przypadku zatrudniajacy ma prawo do spraw-
dzenia pozyskanych danych i ich weryfikacji. Podjecie ta-
kich starafi nie prowadzi do rozpoczecia biegu 1-miesigcz-
nego terminu pod warunkiem, ze sprawdzenie nastapi
niezwtocznie i sprawnie (wyroki SN z 20 sierpnia 2008 .,
I PK 32/08, LEX nr 475647; z 22 marca 2016 r., II PK
37/15, LEX nr 2026396). Probierze te sa ksztaltowane
przez stopien rozbudowania struktur pracodawcy oraz
przez rodzaj materii podlegajacej weryfikacji (wyrok SN
z 16 lutego 2017 r., II PK 37215, LEX nr 2269088). Ter-
min w tym wypadku liczony jest od zakoficzenia czynno-
§ci kontrolnych (wyroki SN z 26 marca 1998 r., I PKN
5/98, OSNAPiUS 1999/6/201; z 4 marca 1999 r., I PKN
584/98, OSNAPiUS 2000/8/305), a jesli efektem tych
czynnosci jest obszerne i skomplikowane sprawozdanie,
to termin nie biegnie jeszcze przez okres niezbedny dla
zapoznania si¢ z nim. Wstrzymanie terminu nastgpuje
roéwniez na czas niezbedny do przeanalizowania prawnej
dopuszczalnosci rozwigzania stosunku pracy (wyrok SN
z 25 kwietnia 2014 r., I PK 193/13, LEX nr 1495939). Sad
Najwyzszy dopuszcza rowniez sytuacje (usprawiedliwiona
okoliczno$ciami sprawy), w ktorej termin nie biegnie
w okresie niezbednym do zweryfikowania skutkow zacho-
wania pracownika, nawet gdy znane s3 juz okolicznosci
towarzyszace zachowaniu pracownika (wyrok SN
z 14 kwietnia 2015 r., II PK 146/14, LEX nr 1712813).

Prezentacja dorobku orzeczniczego wyjasnia, ze Sad
Najwyzszy zestawit wnioski ptynace z aspektu poznawcze-
go i organizacyjnego. Z jednej strony zaakcentowatl pra-
wo pracodawcy do pozyskania wiedzy uzasadniajacej za-
koficzenie zatrudnienia, z drugiej natozyt na pracodawce
powinno§¢ reagowania na docierajace do niego dane.
Myslenie to bilansuje przeciwstawne interesy stron. Wy-
chodzi z zalozenia, ze pracodawca ma mie¢ warunki do
podjecia racjonalnej decyzji, a ta nie jest mozliwa bez po-
zyskania odpowiedniej wiedzy (aspekt poznawczy). Jed-
nocze$nie akcentuje powinno$¢ badawczg zatrudniajacego.
Termin z art. 52 § 2 k.p. zaczynie biec, jesli pracodawca
nie podejmie czynnoSci sprawdzajacych — w tym ujeciu
dominuje aspekt organizacyjny. Aspekt ten jest widoczny
réwniez na etapie przyswajania wynikow postepowania
sprawdzajacego. Oznacza to, ze oba elementy konkuruja
ze soba, a niekiedy stuza do osiagniccia tego samego
efektu.

W orzecznictwie wystepuje zapatrywanie, ze date uzy-
skania wiadomosci nalezy utozsamia¢ ze stanem, w ktd-
rym zatrudniajacy, przy prawidlowym rozumowaniu, mo-
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ze 1 powinien wyprowadzi¢ wniosek, ze ziScily si¢ prze-
stanki z art. 52 § 1 k.p. (wyroki SN z 10 sierpnia 1978 r.,
I PRN 67/78, OSNC 1979/3/56; z 7 marca 2013 r., I PK
216/12, OSNP 2014/2/21). Miara uzyskania wiadomosci
jest zatem czynnik obiektywny — chodzi o to, kiedy pra-
codawca mogl, a nie kiedy powzigt przekonanie o stusz-
nosci obcigzajacych pracownika zarzutow (orzeczenia SN
z 30 stycznia 1936 r., I C 2410/35, OSN 1936/10/390;
z 7 stycznia 1938 r., I C 703/37, OSN 1938/12/540;
z 17 pazdziernika 1945 r., C III 698/45, OSN 1947/3/62;
z 13 maja 1998 r., I PKN 96/98, OSNAPiUS 1999/10/329;
z 5 czerwea 2014 r., I PK 301/13, LEX nr 1506372).
Obiektywizacja aspektu poznawczego wzmacnia gwaran-
cje udzielong pracownikowi, podkresla powinno$¢ za-
trudniajacego, a tym samym nie przerzuca na zatrudnio-
nego skutkdw niedociggniec pracodawcy. Z watkiem tym
wiaze si¢ jeszcze jedna kwestia.

Przepis wymaga, aby to pracodawca uzyskal wiado-
moS$¢. Zalezno$¢ ta jest trudna, jesli nie niemozliwa do
zrealizowania w przypadku, gdy zatrudniajacym jest jed-
nostka organizacyjna, ktora jako podmiot nieozywiony
nie moze postrzega¢ i przetwarza¢ naplywajacych da-
nych. Nalezy zatem przyjac, ze owo ,,uzyskanie wiado-
mosci” dotyczy nie pracodawcy, ale osob uprawnionych
do jego reprezentacji. W tym miejscu pojawia si¢ pyta-
nie, czy termin z art. 52 § 2 k.p. biegnie, jesli o okolicz-
noSciach uzasadniajacych rozwigzanie umowy o pracg
wiedzieli bezpoSredni przelozeni zatrudnionego lub gdy
dane o jego zachowaniu byly dla pracodawcy dostepne,
a niewiedza osob z art. 3! § 1 k.p. wynikata ze zlej orga-
nizacji przeplywu informacji? W odpowiedzi orzecznic-
two wskazato na miernik w postaci ,,podstawowej sta-
ranno$ci”. Jesli wedlug tego kryterium pracodawca,
obiektywnie oceniajac, powinien powzia¢ informacjg, to
nalezy przyja¢, ze miesi¢czny termin rozpoczal bieg (wy-
roki SN z 14 listopada 2012 r., I PK 117/12, LEX
nr 1308036; z 4 kwietnia 2000 r., I PKN 578/99, OSNP
2001/18/551). Jest oczywiste, ze wyznacznik ten nie jest
ostry i pozostawia sgdowi spory margines uznaniowosci.
Pewne jest natomiast, ze jego zmienng jest powinno$¢
zorganizowania efektywnej struktury organizacyjnej
i wlasciwego przeptywu informacji. Nawet przy spelnie-
niu tego wymogu nie mozna wykluczy¢ sytuacji, w ktorej
pracodawca poniesie ujemne konsekwencje (w zakresie
terminu z art. 52 § 2 k.p.) w przypadku zaniedban pra-
cownikow odpowiedzialnych za przekazanie wiedzy
0 nagannym zachowaniu zatrudnionego. Z drugiej jed-
nak strony nie mozna pomina¢, ze przedstawiony sposob
mySlenia stanowi wyjatek od zasady, zgodnie z ktdra ter-
min z art. 52 § 2 k.p. zostal powigzany z uzyskaniem wie-
dzy przez pracodawceg, a nie z potencjalnym powzigciem
wiadomosci (wyrok SN z 10 maja 2018 r., II PK 76/17,
OSNP 2019/1/2). Oznacza to, ze powolywanie si¢ na po-
winno$¢ pozyskania lub przetworzenia informacji przez
pracodawce moze miec znaczenie tylko wyjatkowo. Sad
Najwyzszy wykluczyt jednak mozliwoS$¢ wstrzymania bie-
gu terminu w sytuacji, gdy osoba reprezentujaca praco-
dawce jest nieobecna, a w zakladzie pracy nie zostat wy-
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znaczony zastepca (wyrok SN z 24 kwietnia 2019 r.,
II PK 7/18, LEX nr 2650827). Podsumowujac przesta-
wione wypowiedzi orzecznicze trudno nie podkresli¢, ze
wprawdzie aspekt poznawczy ma pozycje dominujaca, to
jednak w zindywidualizowanych przypadkach ustepuje
czynnikowi organizacyjnemu. Zastosowano ten sam
wzorzec co przy obiektywizacji pojecia ,,uzyskanie wia-
domosci”. Wprawdzie decydujaca dla rozpoczgcia biegu
terminu z art. 52 § 2 k.p. jest Swiadomos¢ zatrudniajace-
go o przyczynach z art. 52 § 1 k.p., jednak wyjagtkowo
pracodawca nie moze zastania¢ si¢ jej brakiem, jesli to-
lerowal wadliwg organizacj¢ przeptywu informacji.
Oznacza to, ze aspekt poznawczy konkuruje w tym wy-
padku z aspektem organizacyjnym.

W najnowszym orzecznictwie pojawil si¢ nowy pro-
blem. Chodzi o sytuacjg, w ktorej pracodawca o czynach
ciaglych albo trwatych dowiaduje si¢ sukcesywnie. W ta-
kim przypadku jednomiesieczny termin zaczyna biec od
dnia, w ktorym wiedza o dziataniach pracownika pozwala
na podjecie decyzji o rozwigzaniu umowy o prace bez wy-
powiedzenia z winy pracownika (wyrok SN z 31 maja
2017 r., I PK 134/16, LEX nr 2312475). Nie ma bowiem
znaczenia wiedza o poszczegdlnych sktadowych (o wycin-
kowym okresie zaniechania), ale odkrycie przez praco-
dawce istoty procederu, gdyz dopiero wowczas moze on
zosta¢ poddany kwalifikacji z art. 52 § 1 k.p. (wyrok SN
z 7 czerwea 2017 1., I PK 183/16, LEX nr 2320362). Wy-
daje si¢, ze w tym przypadku powinno$¢ podjecia dziafaf
sprawdzajgcych nie wystepuje. Skoro dostepne informa-
cje nawet nie sugerujg wystapienia przestanek z art. 52
§ 1 k.p., to trudno oczekiwaé od pracodawcy, ze bedzie
on dazyt do wykluczenia tej hipotetycznej ewentualno-
$ci. Potwierdza to tylko, ze czym innym jest naplyw da-
nych o zachowaniu pracownika (ktéry moze by¢ rozto-
zony w czasie), a czym innym uzyskanie wiadomosci nie-
pewnych, jednak korespondujacych z opisem zawartym
wart. 52 § 1 k.p.

Podsumowujac przedstawione rozwazania mozna po-
stawi¢ og6lny wniosek, ze wykladnia art. 52 § 2 k.p. po-
winna by¢ zrownowazona, zbyt restryktywna prowadzi
bowiem do utrudnienia lub uniemozliwienia rozwigzania
umowy o pracg, natomiast nadmiernie liberalna niweczy
ochrong zagwarantowang pracownikowi.

Whnioski

Przeprowadzone rozwazania ujawniaja ztozong strukture
instytucji wpisanej w art. 52 § 2 k.p. Powierzchowna wy-
ktadnia moze prowadzi¢ do konkluzji, ze przepis jest no-
$nikiem wytacznie funkcji ochronnej ukierunkowanej na
pracownika. Bardziej staranny jego rozbior uSwiadamia,
ze gwarancja dedykowana zatrudnionemu zostata powia-
zana z uzyskaniem przez pracodawce wiadomosci o oko-
licznosci uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace. Re-
lacja ta akcentuje natomiast prawa pracodawcy. Zakon-
czenie wigzi prawnej nie moze wprawdzie zakonczyc sie
po uplywie limitowanego okresu (1 miesigca) — aspekt
temporalny podkresla zatem uprawnienia pracownika,
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jednak zasadnicze znaczenie ma sposdb oznaczenia po-
czatku biegu tego terminu. W tym zakresie decydujace
znaczenie ustawodawca przyznal aspektowi poznawcze-
mu wyrazonemu w niedookre§lonym zwrocie ,,uzyskanie
przez pracodawcg wiadomosci”. Przy jego odkodowaniu
decydujace znaczenie ma aspekt poznawczy, ktory niekie-
dy konkuruje z aspektem organizacyjnym. Oznacza to, ze
art. 52 § 2 k.p. rownowazy prawa i obowigzki stron. Z jed-
nej strony chroni pracownika, z drugiej ochrona ta zosta-
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ta ograniczona do sytuacji, w ktorych pracodawcy mozna
przypisa¢ swiadome zwlekanie z podjeciem decyzji o roz-
wigzaniu zatrudnienia. Przy tego rodzaju zaleznoSci orga-
ny kontrolujace stosowanie prawa sg zobowigzane do wy-
dawania werdyktow w oparciu o szczegdtowo ustalony
i wieloplaszczyznowy stan faktyczny. W kazdym przypad-
ku niezbedne staje si¢ wywazenie przeciwstawnych warto-
Sci, a to utrudnia wypracowanie jednoznacznych i gene-
ralnych regut postepowania.
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Podrecznik ,Statystyka spoteczna. Procesy spoteczne, zr6-
dta danych i metody analizy” jest po$wiecony metodom
analizy ilosciowej spotecznych aspektéw proceséw ekono-
micznych i demograficznych oraz polityki publicznej. Bada-
nia proceséw spotecznych zajmuja poczesne miejsce we
wspdtczesnej ekonomii, a ich wyniki stanowia cenne Zrédfo
informacji dla instytucji publicznych. Znaczenie analiz zja-
wisk i proceséw spofecznych wzrosto szczegdlnie w ostat-
nich kilkunastu latach, czego wyrazem sa z jednej strony
priorytety badawcze instytucji Unii Europejskiej (zwtaszcza
Biura Statystycznego UE — Eurostatu) i organizacji miedzy-
narodowych (przede wszystkim Organizacji Narodéw Zjed-
noczonych i Banku Swiatowego), z drugiej za§ — nagrody
Nobla w dziedzinie ekonomii przyznane A. Senowi, . Sti-
glitzowi, A. Deatonowi oraz A. Banerjeemu, E. Duflo
i M. Kremerowi. W Polsce znaczacy rozwéj badar poswie-
conych zjawiskom i procesom spotecznym nastgpit wraz
z odchodzeniem od gospodarki centralnie planowanej.
Cztonkostwo Polski w Unii Europejskiej narzuca nowe wy-
magania zarébwno w zakresie organizacji badan, jak i zakre-
sie analiz prowadzonych na ich podstawie.
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