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Uwagi wstępne
Kodeks pracy przewiduje dwa rodzaje roszczeń, które
mogą być dochodzone przez pracownika w razie wadliwe-
go wypowiedzenia umowy o pracę lub jej rozwiązania bez

wypowiedzenia przez pracodawcę, mających na celu jego
dalsze pozostawanie w stosunku pracy (art. 45 § 1 i art. 56
§ 1). Jednym z nich jest roszczenie o przywrócenie do pra-
cy (i wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy), któ-
re przysługuje pracownikowi (już byłemu) po rozwiązaniu
umowy. Drugim roszczeniem, mającym zastosowanie tyl-
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Tymczasowe przywrócenie pracownika 
do pracy (art. 4772 § 2 k.p.c.)  

Temporary reinstatement of the employee to work (Article 4772

para. 2 of the Polish Code of Civil Procedure) 

Streszczenie
Celem artykułu jest omówienie wątpliwości pojawiają-
cych się na tle wprowadzonej od 7 listopada 2019 r.
możliwości nałożenia przez sąd pierwszej instancji
w wyroku przywracającym pracownika do pracy — na
jego wniosek — obowiązku dalszego zatrudnienia pra-
cownika do czasu prawomocnego zakończenia postę-
powania (art. 4772 § 2 k.p.c.). Nałożenie tego obo-
wiązku nazywamy tymczasowym przywróceniem do
pracy. Skutkiem tymczasowego przywrócenia do pracy
jest ponowne powstanie stosunku pracy o tej samej
treści co przed jego rozwiązaniem przez pracodawcę.
Powstały w ten sposób stosunek pracy ustaje z chwilą
prawomocnego zakończenia postępowania dotyczące-
go roszczenia pracownika o przywrócenie do pracy lub
wskutek zdarzeń prawnych przewidzianych w kodek-
sie pracy. Autorzy aprobują tę regulację, analizują wy-
nikające z niej problemy prawne i postulują jak naj-
częstsze stosowanie przez sądy tymczasowego przy-
wrócenia pracownika do pracy.

Abstract
The article concerns the first instance court's possibility —
introduced from the November 7, 2019 — to impose on
the employer in the judgment reinstatementing an
employee to work, the obligation to continue to employ
an employee until the final termination of the
proceedings on employee's request (Article 4772 para. 2
of the C.C.P.). Imposing this obligation is called by the
authors "temporary reinstatement". The effect of
temporary reinstatement to work is the rising again of the
employment relationship with the same content as
before its termination by the employer. The employment
relationship thus created ceases expires in the moment of
the final completion of the proceedings regarding the
employee's claim for reinstatement to work or as a result
of legal events provided for in the Labor Code. The
authors approve this regulation and  analyze the resulting
legal problems and postulate the most frequent use of
temporary reinstatement of employees by the courts as
often as possible.
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ko do czasu upływu okresu wadliwego wypowiedzenia
umowy, jest roszczenie o orzeczenie bezskuteczności wy-
powiedzenia. W przypadku zasadności tych roszczeń —
jeżeli nie zachodzą przeszkody wymienione w art. 45 
§ 2 k.p. — sąd rejonowy wydaje wyrok przywracający pra-
cownika do pracy na dotychczasowych warunkach i zasą-
dzający wynagrodzenie, pod warunkiem podjęcia pracy
w wyniku przywrócenia (art. 47 k.p.), lub orzeka bezsku-
teczność wypowiedzenia umowy. Do uzyskania skutku
w postaci przywrócenia pracownika do pracy (pod warun-
kiem zgłoszenia przez niego gotowości jej niezwłocznego
podjęcia — art. 48 § 1 k.p.) lub pozbawienia wypowiedze-
nia skuteczności wymagana jest prawomocność wyroku.
Oczywiste jest więc, że między wydaniem a uprawomoc-
nieniem się któregokolwiek z tych wyroków musi upłynąć
pewien okres. 

Tego okresu dotyczy znowelizowany od 7 listopada
2019 r. (DzU z 2019 r. poz. 1469) przepis art. 4772

§ 2 k.p.c., a próba wyjaśnienia tej nowelizacji jest zasadni-
czym przedmiotem niniejszego artykułu. Według tego
przepisu w nowym brzmieniu, uznając wypowiedzenie
umowy o pracę za bezskuteczne albo przywracając pra-
cownika do pracy, sąd na wniosek pracownika może
w wyroku nałożyć na pracodawcę obowiązek dalszego za-
trudnienia pracownika do czasu prawomocnego zakoń-
czenia postępowania. Nowelizacja — pomijając zmiany
terminologiczne — polega na rozszerzeniu zakresu
przedmiotowego tego przepisu przez dodanie wyrazów
„albo przywracając pracownika do pracy”. Zachowana
została istniejąca od 1985 r. (DzU nr 20, poz. 86) możli-
wość — wówczas jedyna — nałożenia tego obowiązku na
pracodawcę w wyroku orzekającym bezskuteczność wy-
powiedzenia umowy. Nowelizacja znacząco rozszerza
praktyczne znaczenie tego przepisu, bowiem obecnie sto-
suje się go do wszystkich wyroków sądu rejonowego
umożliwiających pracownikom kontynuację zatrudnienia.
Przede wszystkim obejmuje on więc również rozwiązanie
umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracodawcę,
a nie tylko jej wypowiedzenie. Stosowanie art. 4772

§ 2 k.p.c. do obu tych sposobów rozwiązania umowy przez
pracodawcę wynika wprost z jego brzmienia, bowiem
przywrócenie do pracy przewidziane jest jako sankcja za-
równo wadliwego wypowiedzenia umowy (art. 45 
§ 1 k.p.), jak i rozwiązania bez wypowiedzenia (art. 56 
§ 1 k.p.) (May, 2020, s. 45; Gonera, 2020, teza 6 komen-
tarza do art. 4772). 

Odejście od literalnego rozumienia tego przepisu
i uznanie, że stosuje się go tylko do wypowiedzenia umo-
wy (tak Żywolewska, 2020, s. 27), wymaga wskazania —
jak zawsze w przypadku tego rodzaju wykładni — wyjąt-
kowo istotnych argumentów. Nie spełnia tego wymagania
argumentacja powołana dla uzasadnienia tego stanowi-
ska, zasadniczo oparta na wykładni celowościowej, z od-
wołaniem się do uzasadnienia projektu nowelizacji. We-
dług tych argumentów, ponieważ niemal żaden proces
o uznanie wypowiedzenia umowy za bezskuteczne nie
kończy się w terminie umożliwiającym wydanie wyroku
orzekającego tę bezskuteczność i zobowiązującego praco-
dawcę do dalszego zatrudnienia pracownika, aby nadać

realne znaczenie możliwości zobowiązania pracodawcy
do dalszego zatrudnienia pracownika, należy poszerzyć ją
na przywrócenie pracownika do pracy. Podniesiono też,
że celem tej regulacji jest stworzenie pracownikowi zwol-
nionemu za wypowiedzeniem realnej możliwości dalsze-
go, nieprzerwanego zatrudnienia u dotychczasowego pra-
codawcy do czasu prawomocności wyroku sądu pierwszej
instancji. Odnosząc się do tych argumentów trzeba za-
uważyć, że nowa regulacja nie stwarza możliwości nie-
przerwanego zatrudnienia pracownika, gdyż z upływem
okresu wypowiedzenia stosunek pracy ustaje i dalsze za-
trudnienie pracownika jest możliwe tylko na podstawie
wyroku przywracającego go do pracy. Wówczas jednak te
same przesłanki celowościowe, zasadne co do istoty,
przemawiają za nałożeniem na pracodawcę obowiązku
dalszego zatrudnienia pracownika w przypadku wydania
wyroku przywracającego do pracy nie tylko w razie wadli-
wego wypowiedzenia umowy przez pracodawcę, ale rów-
nież w przypadku wadliwego jej rozwiązania bez wypo-
wiedzenia. Widzi to zresztą także autorka krytykowanego
tu poglądu i sugeruje uzupełnienie tej regulacji przez jed-
noznaczne określenie zakresu jej stosowania. 

Nowelizacja otwarła możliwość wydania wyroku, który
po ustaniu stosunku pracy nakłada na pracodawcę obo-
wiązek dalszego (według brzmienia ustawy) — a w istocie
ponownego — zatrudnienia pracownika, ale tylko do cza-
su prawomocnego zakończenia postępowania. Jest to
więc wyrok tymczasowo przywracający pracownika
do pracy. 

Przesłanki stosowania 
art. 4772 § 2 k.p.c. 
Na mocy art. 4772 § 2 k.p.c. sąd rejonowy może w wyroku
zobowiązać pracodawcę do dalszego zatrudnienia pra-
cownika do czasu prawomocnego zakończenia postępo-
wania w razie łącznego spełnienia się dwóch przesłanek.
Pierwszą z nich jest wydanie jednego z wyroków określo-
nych w tym przepisie, czyli orzekającego bezskuteczność
wypowiedzenia umowy o pracę lub przywracającego pra-
cownika do pracy w następstwie wadliwego wypowiedze-
nia umowy lub rozwiązania jej bez wypowiedzenia przez
pracodawcę, drugą — wniosek pracownika skierowany do
sądu o nałożenie na pracodawcę tego obowiązku. 

Przepis ten nie precyzuje okoliczności, które sąd powi-
nien wziąć pod uwagę przy podejmowaniu decyzji o sko-
rzystaniu z tej możliwości. Oznacza to, że może on i po-
winien uwzględniać wszystkie faktyczne i prawne okolicz-
ności sprawy, relewantne w tym zakresie. Tym niemniej
nie wszystkie okoliczności mają równą wagę, a ich ocena
prowadzi do wniosku, że regułą powinno być nałożenie
na pracodawcę obowiązku dalszego zatrudnienia
pracownika, chyba że sprzeciwiają się temu szczególne
okoliczności indywidualnego przypadku. To, że takie
okoliczności istnieją, wynika z przyznania sądowi w tym
zakresie prawa oceny przez użycie zwrotu „sąd może”,
a nie zwrotu „sąd nakłada”. Trzeba jednak zauważyć, że
co zasady są to inne okoliczności niż niemożliwość lub
niecelowość orzeczenia o bezskuteczności wypowiedze-



nia lub przywrócenia do pracy, gdyż w tych przypadkach
w miejsce tych roszczeń sąd zasądza odszkodowanie (art. 45
§ 2 i 3 oraz art. 56 § 2 k.p.), chyba że sprawa dotyczy pra-
cownika szczególnie chronionego. Orzekając bezskutecz-
ność wypowiedzenia lub przywracając pracownika do pra-
cy sąd uznaje zatem, że dalsze zatrudnienie pracownika
jest możliwe i celowe. Wynika stąd, że nieuwzględnienie
przez sąd wniosku pracownika o umożliwienie mu dalsze-
go wykonywania pracy na podstawie wyroku nieprawo-
mocnego musi mieć jakieś inne uzasadnienie. Trzeba
przy tym mieć na uwadze, że wydanie wyroku zobowiązu-
jącego pracodawcę do dalszego zatrudnienia pracownika
wynika z zasady prawa do pracy oraz celu i istoty stosun-
ku pracy, a także z kodeksowej regulacji zakresu roszczeń
pracownika z tytułu wadliwego wypowiedzenia umowy
o pracę lub jej rozwiązania bez wypowiedzenia. Ponadto,
nałożenie przez sąd tego obowiązku na pracodawcę reali-
zuje postulat szybkości i efektywności działania wymiaru
sprawiedliwości. 

Rozważając zobowiązanie pracodawcy do dalszego za-
trudnienia pracownika sąd nie może pominąć, że podsta-
wowym celem i istotą stosunku pracy jest rzeczywiste wy-
konywanie pracy przez pracownika i że za to pracodawca
płaci wynagrodzenie, zaś przysługujące pracownikowi od-
szkodowania lub wynagrodzenia mimo niewykonywania
pracy są jedynie świadczeniami substytucyjnymi. Pierw-
szym wyborem sądu powinno więc być umożliwienie stro-
nom rzeczywistej realizacji stosunku pracy przez zmusze-
nie pracodawcy do dopuszczenia pracownika do wykony-
wania pracy. 

Przemawia za tym również z reguły ograniczony okres,
za który pracownik ma prawo do wynagrodzenia w razie
podjęcia pracy w wyniku prawomocnego przywrócenia do
pracy. W odniesieniu do umowy zawartej na czas nieokre-
ślony pracownik ma prawo do tego wynagrodzenia tylko
za okres wynoszący od 1 do 3 miesięcy — w zależności od
rodzaju czynności pracodawcy rozwiązującej umowę
o pracę i wymiaru okresu wypowiedzenia (art. 47 i 57 
§ 1 k.p.). Jedynie wymienieni w art. 47 i 57 § 2 k.p. pra-
cownicy podlegający szczególnej ochronie oraz pracowni-
cy korzystający z uprawnień związanych z rodzicielstwem
(art. 1821g, art. 1823 § 3 i art. 183 § 2 k.p.) mają prawo do
wynagrodzenia za cały czas pozostawania bez pracy. Wy-
nika stąd, że pracownicy nieobjęci tymi wyjątkowymi
uprawnieniami ponoszą uszczerbek majątkowy, jeżeli
okres między rozwiązaniem stosunku pracy a podjęciem
pracy w wyniku prawomocnego przywrócenia do pracy
jest dłuższy niż okres, za który pracownik może uzyskać
wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy. 

Temu niekorzystnemu dla pracownika skutkowi może
zapobiec, choćby częściowo, nałożenie przez sąd rejono-
wy na pracodawcę obowiązku zatrudnienia go w okresie
między wydaniem wyroku przywracającego do pracy a je-
go uprawomocnieniem się. Wówczas od dnia podjęcia
pracy pracownik nabywa prawo do wynagrodzenia z tytu-
łu jej wykonywania, co powoduje skrócenie okresu pozo-
stawania bez pracy. Sytuacja jest różna w zależności od
sposobu rozwiązania umowy przez pracodawcę. W razie
rozwiązania umowy bez wypowiedzenia zawsze pozostaje

okres niewykonywania pracy między złożeniem przez
pracodawcę pracownikowi oświadczenia woli o rozwiąza-
niu umowy a dniem wydania przez sąd rejonowy wyroku
przywracającego do pracy i zobowiązującego pracodawcę
do dalszego zatrudnienia pracownika. Pełne zapobieże-
nie negatywnym dla pracownika skutkom w tym zakresie
jest możliwe tylko w odniesieniu do wypowiedzenia umo-
wy o pracę przez pracodawcę. Chodzi tu o sytuację,
w której wskutek szybko przeprowadzonego postępowa-
nia sądowego obowiązek dalszego zatrudnienia pracow-
nika został na pracodawcę nałożony w wyroku orzekają-
cym bezskuteczność wypowiedzenia (czyli wydanym
przed rozwiązaniem umowy wskutek upływu okresu wy-
powiedzenia). Wówczas nie ma przerwy w wykonywaniu
pracy przez pracownika, bo bezpośrednio po rozwiązaniu
umowy (chyba że wyrok orzekający bezskuteczność wypo-
wiedzenia uprawomocni się przed jego upływem, co prak-
tycznie możliwe jest tylko w razie umownego wydłużenia
okresu wypowiedzenia przez strony) aktualizuje się ten
obowiązek pracodawcy. 

Trzeba wziąć także pod uwagę, że w przypadku dalsze-
go zatrudnienia pracownika na podstawie nieprawomoc-
nego wyroku jego wynagrodzenie jest pewne w tym zna-
czeniu tego słowa, że nie zależy ono od prawomocnego
wyniku procesu o przywrócenie do pracy, gdyż przysługu-
je mu za wykonaną pracę. Ponadto, nałożenie tego obo-
wiązku na pracodawcę daje pracownikowi większą satys-
fakcję niż sam wyrok sądu pierwszej instancji orzekający
bezskuteczność wypowiedzenia lub przywracający go do
pracy, gdyż umożliwia mu nieprzerwaną kontynuację wy-
konywania pracy lub niezwłoczne jej ponowne podjęcie
i włączenie się w skład załogi zakładu. 

Rozważając zasadność zastosowania art. 4772 § 2 k.p.c.
sąd powinien wziąć również pod uwagę, że z obowiązku
dalszego zatrudnienia pracownika korzyść może odnieść
także pracodawca, choć tu sytuacja jest bardziej złożona.
Bez wątpienia dolegliwością dla pracodawcy jest obowią-
zek dopuszczenia niechcianego pracownika do wykony-
wania pracy na podstawie nieprawomocnego wyroku,
choć nie różni się ona znacząco od dolegliwości wynikają-
cej z prawomocnego wyroku przywracającego pracowni-
ka do pracy. Pracodawca odnosi natomiast korzyść w sfe-
rze majątkowej. Polega ona na tym, że zamiast wynagro-
dzenia za czas niewykonywania pracy pracodawca płaci
pracownikowi wynagrodzenie, za które otrzymuje od pra-
cownika świadczenie wzajemne w postaci wykonanej
przez niego pracy. W szczególności odnosi się to do pra-
cowników, którzy mają prawo do wynagrodzenia za cały
czas niewykonywania pracy. 

Skutki tymczasowego przywrócenia 
do pracy
Kodeks postępowania cywilnego nie określa wprost cha-
rakteru prawnego stosunku łączącego strony w okresie
dalszego zatrudnienia pracownika od dnia rozwiązania
umowy o pracę do czasu prawomocnego zakończenia po-
stępowania. Normatywne nazwanie tego stosunku nie jest
bowiem konieczne, gdyż z użytych w art. 4772 § 2 k.p.c.
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określeń, że chodzi tu o „zatrudnienie” i że ma być ono
„dalsze”, jednoznacznie wynika, że chodzi tu o stosunek
pracy o tej samej treści, co przed jego rozwiązaniem 
(z wyjątkiem terminu jego rozwiązania). W przypadku
nałożenia na pracodawcę obowiązku dalszego zatrudnie-
nia pracownika w wyroku przywracającym go do pracy
mamy jednak do czynienia z sytuacją znacznie różniącą
się od nałożenia na pracodawcę tego obowiązku w wyro-
ku orzekającym bezskuteczność wypowiedzenia. 

W przypadku nałożenia na pracodawcę tego obowiąz-
ku w nieprawomocnym wyroku orzekającym bezskutecz-
ność wypowiedzenia nie powinno budzić wątpliwości, że
mimo rozwiązania się umowy wskutek upływu okresu wy-
powiedzenia (bo wyrok nieprawomocny nie pozbawia wy-
powiedzenia skuteczności) pracownik jest obowiązany
nieprzerwanie wykonywać pracę, a pracodawca — za-
trudniać pracownika. Do chwili upływu okresu wypowie-
dzenia źródłem tych obowiązków obu stron stosunku pra-
cy jest trwająca jeszcze umowa o pracę, a po tej chwili —
wyrok nakładający na pracodawcę obowiązek dalszego
zatrudnienia pracownika i będący jego podstawą wniosek
pracownika wyrażający wolę dalszego, nieprzerwanego
pozostawania w stosunku pracy. Należy bowiem przyjąć,
że ze względu na krótki okres między złożeniem tego
wniosku a dniem wyrokowania (mieszczący się w okresie
wypowiedzenia) i niezmienioną sytuację faktyczną (nie-
przerwane pozostawanie pracownika w stosunku pracy)
nie uchybia zasadzie wolności pracy uznanie, iż pracownik
jest związany swoim oświadczeniem o zamiarze dalszego
pozostawania w zatrudnieniu u danego pracodawcy (art.
61 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Wynika stąd, że po upły-
wie okresu wypowiedzenia pracownik ma nie tylko prawo,
ale i obowiązek wykonywania pracy. Do takiej sytuacji do-
stosowany był art. 4772 § 2 k.p.c. w pierwotnym brzmieniu. 

Rozszerzenie zakresu stosowania tego przepisu na sytua-
cje, w których stosunek pracy uległ już rozwiązaniu, mimo
iż co do zasady słuszne, stwarza jednak nowe problemy,
których jednoznaczne rozwiązanie wymagałoby zamiesz-
czenia szerszej regulacji niż tylko dopisanie w art. 4772

§ 2 k.p.c. wyrazów o jego stosowaniu do wyroku niepra-
womocnie przywracającego pracownika do pracy. Prze-
rwa w zatrudnieniu, obejmująca okres od dnia rozwiąza-
nia umowy do dnia wydania tego wyroku, stanowi bo-
wiem istotną różnicę stanu faktycznego w porównaniu
z nieprzerwanym zatrudnieniem w przypadku nałożenia
na pracodawcę obowiązku dalszego zatrudnienia pracow-
nika w wyroku orzekającym bezskuteczność wypowiedze-
nia. Przede wszystkim w okresie tej przerwy pracownik
nie powinien bezczynnie oczekiwać na korzystny dla nie-
go — lecz niepewny — wyrok przywracający do pracy, ale
z uwagi na dbałość o własne interesy powinien podjąć no-
wą pracę. Może też podjąć inne czynności zarobkowe,
których wykonywanie także koliduje z możliwością nie-
zwłocznego podjęcia pracy w następstwie nałożenia na
pracodawcę obowiązku dalszego zatrudnienia pracowni-
ka. Wynika stąd, że stosowanie przepisu stanowiącego
o „dalszym zatrudnieniu”, rozumianym w pierwotnej re-
gulacji jako zatrudnienie nieprzerwane, do sytuacji kon-
strukcyjnie innej, czyli takiej, w której zawsze mamy do

czynienia z przerwą w zatrudnieniu — wskutek czego owo
„dalsze zatrudnienie” staje się „ponownym zatrudnie-
niem” — wymaga zabiegów interpretacyjnych uwzględ-
niających uzasadnione interesy obu stron stosunku pracy. 

Ze względu na zasadę wolności pracy w takiej sytuacji
zasadne jest przyjęcie, że pracownik nie jest związany
swoim wnioskiem o dalsze zatrudnienie, czyli że ponow-
ne podjęcie pracy na podstawie nieprawomocnego wyro-
ku przywracającego go do pracy i zobowiązującego praco-
dawcę do jego dalszego zatrudnienia zależy od uznania
pracownika. Jest to kardynalna zasada prawa pracy, wyra-
żona w art. 65 ust. 1 Konstytucji, art. 10 i 11 k.p. oraz art. 15
ust. 1 Karty praw podstawowych i może ona pozbawiać
skuteczności procesowe oświadczenia pracownika mające
na celu reaktywację stosunku pracy. Przykładem jej stoso-
wania w odniesieniu do wytoczenia przez pracownika po-
wództwa o przywrócenie do pracy są wyroki Sądu Naj-
wyższego z 8 grudnia 2016 r., II PK 264/15 (LEX nr
2188629) i z 11 lutego 2020 r., I PK 243/18 (niepubl). Wy-
taczając to powództwo pracownik dokonuje wyboru jed-
nego z przemiennych świadczeń przysługujących mu od
pracodawcy na podstawie art. 45 § 1 k.p. Co do zasady,
wybór świadczenia jest wiążący i nie może być zmieniony
bez zgody drugiej strony (art. 365 § 1 i 2 oraz art. 61 § 1 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.). Jednak według tych wyroków
w przypadku zmiany przez pracownika roszczenia o przy-
wrócenie do pracy na roszczenie o odszkodowanie te
przepisy kodeksu cywilnego nie mogą być stosowane
z uwagi na ich sprzeczność z zasadą wolności pracy, czyli
że pracownik może swobodnie dokonać takiej zamiany
roszczeń. 

Wyrok przywracający nieprawomocnie pracownika do
pracy i zobowiązujący pracodawcę do jego dalszego za-
trudnienia nie może wywoływać dalej idących skutków niż
wyrok prawomocnie przywracający do pracy. Prawomoc-
ny wyrok przywracający do pracy nie zobowiązuje pra-
cownika do jej podjęcia. Powoduje on wprawdzie ponow-
ne powstanie stosunku pracy, ale pod warunkiem zgłosze-
nia przez pracownika gotowości niezwłocznego podjęcia
pracy. Pracownik swobodnie decyduje w terminie 7 dni
od jego prawomocności, czy podjąć pracę, i dopiero w ra-
zie zgłoszenia zamiaru jej podjęcia stosunek pracy może
być realizowany (art. 48 § 1 k.p.). Już więc w momencie
uchwalenia kodeksu pracy w 1974 r. w jego regulacji
(przynajmniej w tym zakresie) zastosowano zasadę wol-
ności pracy przez przyjęcie, że do powstania stosunku
pracy nie jest wystarczająca wola pracownika pozostawa-
nia w zatrudnieniu wyrażona przez wytoczenie powódz-
twa o przywrócenie do pracy. Do powstania tego skutku
niezbędne jest jeszcze oświadczenie pracownika o zamia-
rze niezwłocznego podjęcia pracy złożone po wyroku pra-
womocnie przywracającym do niej. W odniesieniu do
konstrukcji powstania stosunku prawomocny wyrok przy-
wracający pracownika do pracy oraz nieprawomocny wy-
rok przywracający do pracy i zarazem zobowiązujący pra-
codawcę do dalszego zatrudnienia pracownika wywołują
taki sam skutek. Zobowiązują one pracodawcę do do-
puszczenia pracownika do pracy, a pracownikowi przy-
znają odpowiadające temu obowiązkowi prawo wykony-
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wania pracy. Pozostała część treści stosunku pracy, czyli
prawo pracodawcy żądania od pracownika wykonywania
pracy i prawo pracownika do wynagrodzenia za wykona-
ną pracę, pozostaje w zawieszeniu do chwili zgłoszenia
przez pracownika gotowości podjęcia pracy. 

Rozważenia wymaga także kwestia terminu realizacji
tego prawa przez pracownika. Nie jest on określony w art.
4772 § 2 k.p.c., gdyż w pierwotnym brzmieniu przepis ten
regulował tylko zatrudnienie nieprzerwane, a jego nowe-
lizacja niestety pominęła kwestię terminu ponownego
podjęcia pracy przez pracownika. Skoro nie został on wy-
znaczony, to należy przyjąć, że przez cały okres od dnia
wydania nieprawomocnego wyroku przywracającego pra-
cownika do pracy i zobowiązującego pracodawcę do dal-
szego zatrudnienia go do dnia prawomocnego zakończe-
nia postępowania pracownik ma otwarty termin do zgło-
szenia żądania umożliwienia mu wykonywania pracy.
Zwlekanie z podjęciem pracy lub jej niepodjęcie nie leży
jednak w interesie pracownika. Za wykonaną pracę otrzy-
ma on bowiem wynagrodzenie, które jest niezależne od
ostatecznego wyniku sprawy. Ponadto do podjęcia pracy
skłaniają także czynniki niemajątkowe. Chodzi tu nie tyl-
ko o satysfakcję pracownika z powrotu do zakładu pracy,
ale przede wszystkim o niepogorszenie jego sytuacji pro-
cesowej. Niewłaściwe korzystanie przez pracownika
z prawa tymczasowego powrotu do pracy naraża go na
postawiony w postępowaniu apelacyjnym zarzut praco-
dawcy, że w rzeczywistości nie zależy mu na wykonywaniu
pracy. Może to być jednym z elementów całokształtu sta-
nu faktycznego, którego ocena przez sąd okręgowy spo-
woduje zmianę wyroku sądu rejonowego przywracające-
go pracownika do pracy przez orzeczenie w to miejsce od-
szkodowania z uwagi na niecelowość przywrócenia (art. 45
§ 2 k.p. w zw. z art. 316 § 1 k.p.c.). 

Na uwagę zasługuje pogląd przyjmujący w odniesieniu
do terminu zgłoszenia gotowości do podjęcia pracy na pod-
stawie art. 4772 § 2 k.p.c. odpowiednie stosowanie art. 48
§ 1 k.p. (Żywolewska, 2020, s. 28). Według tego przepisu
pracodawca może odmówić ponownego zatrudnienia
pracownika, jeżeli w ciągu 7 dni od przywrócenia do pra-
cy nie zgłosił on gotowości niezwłocznego podjęcia pracy,
chyba że przekroczenie terminu nastąpiło z przyczyn nie-
zależnych od pracownika. Przepis ten dotyczy prawomoc-
nego przywrócenia do pracy, a jego stosowanie — przy-
wrócenia tymczasowego Autorka uzasadnia podobną
funkcją obu tych instytucji. W obu przypadkach chodzi
bowiem o zobowiązanie pracownika do niezwłocznego
podjęcia pracy i utwierdzenie pracodawcy, że pracownik
do pracy przystąpi, co zapobiega długotrwałemu okreso-
wi niepewności mogącej dezorganizować jego funkcjono-
wanie. Tym argumentom nie można odmówić znaczenia,
wydają się one jednak niewystarczające, aby w drodze
nieoczywistej interpretacji przepisów wprowadzić termin
do wykonania uprawnienia przysługującego pracowniko-
wi. Stanowisko to narusza zasadę zaufania do prawa, bo
pracownik nie ma możliwości dowiedzenia się o tym ter-
minie z treści obowiązujących przepisów. Ponadto, wystę-
puje istotna różnica w konstrukcji tych dwóch rodzajów
przywrócenia do pracy. Bez wprowadzenia przepisu za-

wierającego określony termin skorzystania przez pracow-
nika z prawomocnego przywrócenia, termin ten byłby
otwarty „w nieskończoność”, natomiast w przypadku
przywrócenia tymczasowego tym terminem jest zawsze
prawomocne zakończenie postępowania. Można tę kwe-
stię rozważać de lege ferenda. 

Podjęcie przez pracownika pracy na podstawie tym-
czasowego przywrócenia do pracy na mocy art. 4772

§ 2 k.p.c. nie jest równoznaczne z podjęciem pracy w wy-
niku przywrócenia do pracy w rozumieniu art. 47 i 57 
§ 1 k.p. i dlatego nie powoduje nabycia przez pracownika
prawa do wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy
na mocy tych przepisów. Tymczasowe „przywrócenie do
pracy” nie jest bowiem określeniem ustawowym, a jest je-
dynie określeniem doktrynalnym, oddającym istotę fał-
szującego rzeczywisty charakter tej instytucji zwrotu usta-
wowego „dalsze zatrudnienie pracownika”. Prawo do wy-
nagrodzenia, o którym mowa w art. 47 i 57 k.p., powstaje
dopiero po prawomocnym przywróceniu do pracy i nie
może być rozciągane na sytuacje, które nie dość, że nie
wynikają z prawomocnego orzeczenia sądu, to jeszcze do-
datkowo nie są określone w przepisach jako przywrócenie
do pracy. Dlatego trudno jest podzielić pogląd (Żywolew-
ska, 2020, s. 29), że pracownik może nabyć prawo do
omawianego wynagrodzenia po podjęciu pracy na pod-
stawie nieprawomocnego wyroku wydanego na podstawie
art. 4772 § 2 k.p.c. Nie podzielamy także pesymistycznego
poglądu autorki, że odzyskanie przez pracodawcę wyna-
grodzenia wypłaconego pracownikowi na podstawie zasądza-
jącego je nieprawomocnego wyroku sądu rejonowego
z nadanym rygorem natychmiastowej wykonalności (art. 4772

§ 1 k.p.c.), które po prawomocnym oddaleniu powództwa
stało się świadczeniem nienależnym z powodu odpadnię-
cia podstawy świadczenia (art. 410 § 2 k.c.), jest praktycz-
nie niemożliwe, chyba że pracownik zwróci je dobrowol-
nie. Orzecznictwo przyjmuje bowiem, że osoba, która
uzyskała korzyść na podstawie nieprawomocnego wyro-
ku, któremu nadano rygor natychmiastowej wykonalno-
ści, z reguły powinna liczyć się z obowiązkiem zwrotu (tak
np. uchwała SN z 24 marca 1967 r., III PZP 42/66,
OSNCP 1967/7-8/124; wyrok SN z 18 listopada 1998 r.,
I PKN 437/98, OSNAPiUS 2000/1/15). Jeżeli więc pra-
cownik był zobowiązany do liczenia się z obowiązkiem
zwrotu wynagrodzenia, to jego utrata lub zużycie przez
pracownika — nawet w taki sposób, że nie jest już wzbo-
gacony — nie powoduje wygaśnięcia obowiązku zwrotu
pracodawcy tego wynagrodzenia (art. 405 i 409 k.c.). Te
same reguły interpretacyjne przepisów o bezpodstawnym
wzbogaceniu mają zastosowanie w odniesieniu do żąda-
nia pracodawcy, złożonego na podstawie art. 415 k.p.c.,
zwrotu spełnionego lub wyegzekwowanego wynagrodze-
nia (zob. uchwałę (7) SN z 11 lipca 2012 r., II PZP 1/12,
OSNP 2013/5-6/49). Przepis ten umożliwia pracodawcy
złożenie w apelacji wniosku o zasądzenie zwrotu tego
świadczenia bez potrzeby wszczynania odrębnego proce-
su (zob. Maniewska, 2019, s. 577–582). 

Kwestia wynagrodzenia, o którym mowa w art. 47 i art. 57
§ 1 k.p., wiąże się z instytucją obowiązku dalszego zatrud-
nienia pracownika z art. 4772 § 2 k.p.c. jedynie w odnie-
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sieniu do wysokości tego wynagrodzenia. Sąd ustalając je-
go wysokość, powinien bowiem brać po uwagę, że pra-
cownik „tymczasowo przywrócony do pracy” nie pozosta-
je bez pracy w rozumieniu art. 47 i art. 57 § 1 k.p. 

Odmowa pracodawcy dalszego 
zatrudnienia pracownika
Bezpośrednio po wydaniu przez sąd rejonowy nieprawo-
mocnego wyroku przywracającego pracownika do pracy
i zobowiązującego pracodawcę do jego dalszego zatrud-
nienia pracownik może zgłosić się do pracodawcy w celu
podjęcia pracy, zaś pracodawca jest obowiązany nie-
zwłocznie dopuścić go do pracy uprzednio wykonywanej.
Wyrok ten ma charakter mieszany, deklaratywno-konsty-
tutywny, tak samo jak wyrok prawomocnie przywracający
pracownika do pracy (por. uchwała SN (7) z 28 maja 1976
r., V PZP 12/75, OSNCP 1976/9/187). Dlatego w razie od-
mowy dopuszczenia pracownika do pracy może on żądać
wykonania tego nieprawomocnego wyroku, w części zo-
bowiązującej pracodawcę do dalszego zatrudnienie pra-
cownika, w postępowaniu egzekucyjnym (tak też May,
2020, teza 16). Wyrok ten stwierdza obowiązek faktyczne-
go zatrudnienia pracownika i dlatego pracownik nie mo-
że dochodzić w oddzielnym procesie roszczenia o dopusz-
czenie do pracy (art. 199 § 1 pkt 2 k.p.c.). 

Egzekucję na podstawie nieprawomocnego wyroku
można bowiem prowadzić wtedy, gdy jest on natychmia-
stowo wykonalny, gdyż wówczas na podstawie art. 777 § 1
pkt 1 k.p.c. taki wyrok — obok wyroków prawomocnych
— jest tytułem egzekucyjnym. Przepis art. 4772 § 2 k.p.c.,
będący podstawą wydania wyroku nakładającego na pra-
codawcę obowiązek dalszego zatrudnienia pracownika,
ani żaden inny przepis nie stanowi wprawdzie wprost o je-
go natychmiastowej wykonalności (odmiennie od § 1 tego
artykułu), czyli że pozostając przy wykładni wyłącznie
gramatycznej trzeba by uznać, że wyrok ten nie może być
tytułem egzekucyjnym. Tak jednak nie jest, bo za prze-
ciwnym poglądem przemawiają ważkie argumenty wy-
kładni funkcjonalnej. Zakres czasowy stosowania tego
wyroku kończy się bowiem z chwilą uzyskania przezeń
prawomocności, gdyż na jego podstawie pracodawca jest
obowiązany zatrudniać pracownika tylko do „czasu pra-
womocnego zakończenia postępowania”. Brak możliwo-
ści prowadzenia egzekucji pozbawiałby więc ten wyrok
skuteczności. Trzeba przy tym zauważyć, że natychmia-
stowa wykonalność tego wyroku trwa dłużej niż natych-
miastowa wykonalność nadana wyrokowi na podstawie
ogólnych przepisów o natychmiastowej wykonalności wy-
roków (art. 333–338 k.p.c.), która wygasa z chwilą wyda-
nia wyroku zmieniającego albo uchylającego wyrok sądu
rejonowego (art. 337 k.p.c.). Natomiast natychmiastowa
wykonalność wyroku z art. 4772 § 2 k.p.c. trwa aż do pra-
womocnego zakończenia postępowania, a zatem wyrok
uchylający i przekazujący sprawę do ponownego rozpo-
znania nie powoduje jej wygaśnięcia, chyba że sąd apela-
cyjny zarazem zmieni wyrok sądu rejonowego w części
dotyczącej tymczasowego przywrócenia do pracy w ten

sposób, że wniosek oddali. Wyrok sądu rejonowego orze-
kający o bezskutecznym wypowiedzeniu lub o przywróce-
niu do pracy w sprawach, w których pracownik złożył
wniosek, o którym mowa w art. 4772 § 2 k.p.c., składa się
bowiem z dwóch części. Pierwsza dotyczy rozstrzygnięcia
o roszczeniach zgłoszonych na podstawie art. 45 § 1 i art. 47
k.p. albo art. 56 § 1 i art. 57 § 1 k.p., druga zaś zawiera roz-
strzygnięcie w przedmiocie wniosku z art. 4772 § 2 k.p.c.
W obu tych częściach wyrok jest zaskarżalny. W przypad-
ku zaskarżenia wyroku w całości sąd apelacyjny może za-
tem uwzględnić apelację tylko w części, a w pozostałym
zakresie ją oddalić. 

Egzekucję prowadzi sąd w trybie określonym w art. 1050
lub art. 10501 k.p.c. Na podstawie tych przepisów pracow-
nik ma prawo wyboru, czy złożyć wniosek o wymuszenie
wykonania wyroku przez zagrożenie pracodawcy grzywną
w razie niewykonania czynności polegającej na dopusz-
czeniu pracownika do wykonywania pracy w terminie wy-
znaczonym przez sąd (art. 1050), czy zamiast grzywny za-
grożeniem dla pracodawcy ma być nakazanie mu zapłaty
na rzecz pracownika określonej sumy pieniężnej za każdy
dzień zwłoki w wykonaniu tej czynności (art. 10501). Su-
ma pieniężna przysługuje pracownikowi niezależnie od
innych jego roszczeń, co w szczególności dotyczy jego
roszczenia o wynagrodzenie za czas niewykonywania pra-
cy z przyczyn dotyczących pracodawcy (art. 81 k.p.). Wy-
sokość sumy pieniężnej należnej pracownikowi określa
sąd, uwzględniając interesy stron w takiej mierze, aby za-
pewnić wykonalność obowiązku określonego w tytule wy-
konawczym (czyli dopuszczenia pracownika do wykony-
wania pracy), a dłużnika (czyli pracodawcę) nie obciążać
ponad potrzebę (art. 10501 § 4 k.p.c.). Dokonując wyboru
między tymi dwoma rodzajami egzekucji pracownik powi-
nien mieć na uwadze, że wprawdzie egzekucja prowadzo-
na według art. 10501 k.p.c. przysparza mu dodatkową ko-
rzyść majątkową, to jednak może okazać się mniej sku-
teczna niż egzekucja na podstawie art. 1050 k.p.c. Tylko
bowiem w odniesieniu do grzywny, w przypadku jej nieza-
płacenia, istnieje możliwość zamiany na areszt (art. 1053
k.p.c.). 

Ustanie obowiązku dalszego 
zatrudnienia pracownika
Obowiązek dalszego zatrudnienia pracownika może ustać
w następstwie dwojakiego rodzaju zdarzeń prawnych. Są
to zdarzenia przewidziane w kodeksie postępowania
cywilnego, które powodują prawomocne zakończenie
postępowania (art. 4772 § 2 k.p.c.) oraz zdarzenia okre-
ślone w kodeksie pracy, powodujące ustanie stosunku
pracy. 

Zgodnie z art. 4772 § 2 k.p.c. obowiązek pracodawcy
dalszego zatrudnienia pracownika trwa „do czasu prawo-
mocnego zakończenia postępowania”. Orzeczenie sądu
staje się prawomocne, jeżeli nie przysługuje co do niego
środek odwoławczy albo inny środek zaskarżenia (art. 363
§ 1 k.p.c.). Nie należy tego interpretować w ten sposób, że
chodzi tu o prawomocność obejmującą wszystkie roszcze-
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nia pracownika dochodzone w jednym procesie. Ponie-
waż art. 4772 § 2 k.p.c. dotyczy tylko bezskuteczności wy-
powiedzenia i przywrócenia do pracy, to w jego rozumie-
niu postępowanie zostało prawomocnie zakończone, je-
żeli wyrok stał się prawomocny w odniesieniu do tych
roszczeń, choćby nadal toczyło się postępowanie w odnie-
sieniu do innych roszczeń pracownika, np. o wynagrodze-
nie za pracę. Odpowiednio stosując w tym przypadku art.
337 k.p.c. należy więc przyjąć, że w następstwie uwzględ-
nienia apelacji pracodawcy obowiązek dalszego zatrud-
nienia pracownika wygasa z chwilą ogłoszenia prawomoc-
nego wyroku zmieniającego wyrok sądu rejonowego
w ten sposób, że powództwo pracownika zostaje oddalone
lub w miejsce orzeczenia bezskuteczności wypowiedzenia
lub przywrócenia do pracy sąd drugiej instancji zasądza
odszkodowanie. Nie wygasa on natomiast w przypadku
uchylenia wyroku sądu pierwszej instancji i przekazania
sprawy do ponownego rozpoznania. Wyjątek stanowi sy-
tuacja, w której sąd drugiej instancji wskutek apelacji pra-
codawcy zmienia wyrok sądu rejonowego w części doty-
czącej nakazania dalszego zatrudnienia i wniosek oddala.
Wówczas, pomimo braku prawomocnego rozpoznania
sprawy z odwołania od wypowiedzenia lub rozwiązania
umowy o pracę, obowiązek zatrudniania pracownika wy-
gasa. 

Skoro obowiązek dalszego zatrudnienia pracownika
na podstawie art. 4772 § 2 k.p.c. ustaje z chwilą prawo-
mocnego zakończenia postępowania, to skutek ten na-
stępuje także wtedy, gdy wyrok przywracający pracowni-
ka do pracy stał się prawomocny w następstwie oddale-
nia apelacji pracodawcy lub upływu przewidzianego
w art. 369 k.p.c. terminu do jego zaskarżenia (co do za-
sady — dwa tygodnie od doręczenia wyroku). Od tej
chwili sytuację prawną stron reguluje dotyczący wypo-
wiedzenia umowy art. 48 k.p., który na mocy art. 57 § 4 k.p.
jest odpowiednio stosowany do rozwiązania umowy bez
wypowiedzenia. Przepis ten zobowiązuje pracodawcę do
zatrudnienia pracownika prawomocnie przywróconego
do pracy, ale przyznaje mu prawo odmowy zatrudnienia
go, jeżeli w ciągu 7 dni od przywrócenia do pracy (pra-
womocnego) pracownik nie zgłosił gotowości niezwłocz-
nego podjęcia pracy, chyba że przekroczenie terminu
nastąpiło z przyczyn niezależnych od pracownika. Regu-
lacja ta nie w pełni jest przystosowana do wprowadzonej
w 2019 r. możliwości tymczasowego przywrócenia do
pracy, wskutek czego w chwili uprawomocnienia się wy-
roku sądu rejonowego przywracającego pracownika do
pracy pozostaje on już w zatrudnieniu, a zatem wątpliwa
jest potrzeba zgłoszenia gotowości niezwłocznego podję-
cia pracy (a w rzeczywistości jej kontynuacji). W prakty-
ce do jej zgłoszenia wystarcza więc kontynuacja wykony-
wania pracy przez pracownika po uprawomocnieniu się
wyroku lub inne zachowanie, np. przysłanie zwolnienia
lekarskiego, które wystarczająco ujawnia jego wolę dal-
szego pozostawania w zatrudnieniu (art. 60 k.c. w zw.
z art. 300 k.p.). 

Możliwości pracodawcy co do usunięcia niekorzyst-
nych dla niego skutków wynikających z wykonania obo-

wiązku dalszego zatrudnienia pracownika są znikome.
Wprawdzie na podstawie art. 338 § 1 k.p.c. może on zło-
żyć wniosek o wydanie w orzeczeniu kończącym postępo-
wanie orzeczenia o zwrocie spełnionego świadczenia lub
o przywrócenie stanu poprzedniego, ale nie może to do-
tyczyć wynagrodzenia pracownika, gdy podstawą jego na-
bycia było wykonywanie pracy. W praktyce obowiązkiem
zwrotu może być objęte jedynie wynagrodzenie chorobo-
we (art. 92 k.p.), za czas przestoju (art. 81 k.p.) lub wypła-
cone w związku z innymi sytuacjami, w których prawo
przewiduje obowiązek jego wypłaty pomimo niewykony-
wania pracy przez pracownika (art. 80 k.p.). Niezależnie
od tej możliwości pracodawca ma prawo dochodzić w od-
rębnym procesie naprawienia szkody poniesionej wsku-
tek wykonania wyroku (art. 338 § 2 k.p.c.). Wydaje się
jednak, że nie będzie to możliwe w sytuacji, w której pra-
codawca nie zaskarży wyroku sądu pierwszej instancji
w części dotyczącej obowiązku dalszego zatrudnienia pra-
cownika lub gdy jego apelacja w tym zakresie zostanie 
oddalona. 

Obowiązek pracodawcy dalszego zatrudnienia pra-
cownika może także ustać w następstwie zdarzeń praw-
nych przewidzianych w kodeksie pracy. Nie może nasu-
wać żadnych wątpliwości, że obowiązek ten ustaje w razie
wygaśnięcia stosunku pracy z mocy prawa, np. w przypad-
ku upływu 3 miesięcy nieobecności pracownika z powodu
tymczasowego aresztowania (art. 66 k.p.). Także oczywi-
ste jest, że pracownik nie może być pozbawiony prawa
wypowiedzenia umowy o pracę ani rozwiązania jej bez
wypowiedzenia oraz że strony mogą rozwiązać umowę
w drodze porozumienia. 

Nie jest zakazane również rozwiązanie umowy o pracę
przez pracodawcę, mimo iż odmienny pogląd może suge-
rować użyta w art. 4772 § 2 k.p.c. nazwa nałożonego na
niego obowiązku, czyli dalszego zatrudnienia pracownika
do czasu prawomocnego zakończenia postępowania.
Obowiązek ten oznacza tylko tyle, że do tego terminu pra-
codawca jest obowiązany kontynuować zatrudnienie pra-
cownika w ramach stosunku pracy o dotychczasowej tre-
ści. Treść ta obejmuje, między innymi, prawo wypowiedze-
nia umowy o pracę i jej rozwiązania bez wypowiedzenia
w sytuacjach określonych w kodeksie pracy. Patrząc na to
zagadnienie z punktu widzenia wykładni funkcjonalnej,
nie do zaakceptowania jest pogląd, który przyjmowałby
brak możliwości rozwiązania umowy o pracę z pracowni-
kiem ciężko naruszającym swój podstawowy obowiązek,
nawet w sposób najbardziej rażący, lub popełniającym
przestępstwo (art. 52 § 1 pkt 1 i 2 k.p.). Wypowiadając lub
rozwiązując umowę o pracę w okresie tymczasowego przy-
wrócenia do pracy pracodawca powinien jednak mieć
świadomość, że podana przez niego przyczyna dokonania
takiej czynności może być oceniana — poza zwykłymi kry-
teriami jej wagi i rzeczywistości — także z punktu widze-
nia ewentualnego zamiaru obejścia wyroku nakazującego
dalsze zatrudnienie pracownika. W tym zakresie omawia-
na sytuacja jest bowiem podobna do sytuacji pracodawcy
rozwiązującego umowę po przywróceniu pracownika do
pracy na mocy wyroku prawomocnego. 
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Umowa na czas określony

W odniesieniu do wykonania przez pracodawcę wadliwej
czynności prawnej rozwiązującej umowę o pracę zawartą
na czas określony, prawo pracownika żądania orzeczenia
bezskuteczności wypowiedzenia umowy lub dochodzenia
przywrócenia do pracy, a tym samym możliwość złożenia
na podstawie art. 4772 § 2 k.p.c. wniosku o zobowiązanie
pracodawcy do jego dalszego zatrudnienia, jest poważnie
ograniczone. W przypadku wadliwego wypowiedzenia ta-
kiej umowy z reguły pracownik może dochodzić wyłącz-
nie odszkodowania (art. 50 § 3 i 4 k.p.). Na mocy art. 50
§ 5 k.p. jedynie w enumeratywnie wymienionych przy-
padkach (coraz liczniejszych) odpowiednio stosuje się
art. 45 k.p., czyli że pracownik może dochodzić roszczeń
restytucyjnych, i wtedy ma zastosowanie omawiany tu
art. 4772 § 2 k.p.c. Dotyczy to pracowników szczególnie
chronionych ze względu na ich sytuację osobistą lub ro-
dzinną oraz pełnienie funkcji związkowej, którzy są wymie-
nieni w art. 50 § 5, art. 1821g, art. 1823 § 3 i art. 183 § 2 k.p. 

Natomiast w razie wadliwego rozwiązania umowy bez
wypowiedzenia przez pracodawcę wprawdzie regułą jest
możliwość dochodzenia przez pracownika przywrócenia
do pracy, ale jeżeli upłynął już termin, do którego umowa
miała trwać, lub gdy przywrócenie jest niecelowe ze
względu na krótki okres, jaki pozostał do upływu tego ter-
minu, to przysługuje mu wyłącznie odszkodowanie (art. 59
k.p.). Także wyłącznie odszkodowania może pracownik
dochodzić w przypadku rozwiązania przez pracodawcę
umowy bez wypowiedzenia w czasie biegnącego okresu
wypowiedzenia (art. 60 k.p.). 

Stosowanie art. 4772 § 2 k.p.c. do wyroku przywracają-
cego do pracy pracownika zatrudnionego na podstawie
umowy zawartej na czas określony napotyka trudności
związane z określeniem końcowego terminu, do którego
sąd może zobowiązać pracodawcę do dalszego zatrudnie-
nia pracownika. Rozważania należy rozpocząć od ustale-
nia czasowego zakresu obowiązywania wyroku sądu
pierwszej instancji przywracającego takiego pracownika
do pracy. Wyrok ten nie może dotyczyć okresu przekra-
czającego przewidziany czas trwania umowy. Przywróce-
nie następuje bowiem „do pracy na poprzednich warun-
kach” (art. 45 § 1 i art. 56 § 1 k.p.). Poprzednie warunki
są szerszym określeniem niż warunki pracy i płacy,
ponieważ obejmują one także rodzaj umowy, na podsta-
wie której pracownik jest zatrudniony, a umowa na czas
określony rozwiązuje się z upływem czasu, na który była
zawarta (art. 30 § 1 pkt 4 k.p.). Ponadto o niedopuszczal-
ności orzekania o przywróceniu do pracy ponad przewi-
dziany okres trwania umowy świadczą powołane wyżej
przepisy art. 59 i 60 k.p. dotyczące rozwiązania umowy
bez wypowiedzenia. Natomiast w odniesieniu do wypowie-
dzenia umowy wynika to z zamieszczonego w art. 50 § 5
k.p. odesłania do przewidującego przywrócenie do pracy
przepisu art. 45 § 1 k.p. Stosowanie to ma być „odpowied-
nie”, a więc musi uwzględniać szczególną cechę umowy
na czas określony polegającą na jej rozwiązaniu się
z upływem okresu, na który była zawarta. Także bowiem
odszkodowanie za wadliwe wypowiedzenie umowy za-

wartej na czas określony nie może wykraczać poza czas,
do upływu którego umowa miała trwać (art. 50 § 4 k.p.). 

Wynika stąd, że jeżeli sąd pierwszej instancji orzekł
o przywróceniu pracownika do pracy i nałożył na praco-
dawcę obowiązek jego dalszego zatrudnienia, to obowią-
zek ten nie może ciążyć na pracodawcy dłużej niż do upły-
wu właściwego terminu rozwiązania umowy na czas okre-
ślony. Roszczenia restytucyjne pracownika mają bowiem
na celu przywrócenie stanu istniejącego przed rozwiąza-
niem umowy przez pracodawcę, czyli że w odniesieniu do
umowy na czas określony ich uwzględnienie przez sąd nie
może przedłużyć terminu jej rozwiązania poza okres, na
jaki była zawarta. 

Mając to na uwadze należy przyjąć, że w odniesieniu
do umowy zawartej na czas określony sąd może, na pod-
stawie art. 30 § 1 pkt 4 k.p. i art. 4772 § 2 k.p.c., nałożyć
na pracodawcę obowiązek dalszego zatrudnienia pracow-
nika do czasu prawomocnego zakończenia postępowania,
ale z zastrzeżeniem, że nie na dłużej niż okres, przez któ-
ry pracownik powinien być zatrudniony, gdyby pracodaw-
ca nie rozwiązał umowy. To dodatkowe zastrzeżenie z re-
guły oznacza, że okres tymczasowego przywrócenia do
pracy nie może przekroczyć uzgodnionego przez strony
terminu rozwiązania umowy na czas określony. Jest ono
jednak elastyczne i uwzględnia wynikającą z mocy prawa
zmianę tego terminu lub jego zniesienie. W pierwszym
przypadku chodzi o przedłużenie okresu obowiązywania
umowy pracownicy ciężarnej do dnia porodu (art. 177 
§ 3 k.p.). Druga sytuacja dotyczy przekształcenia się na
podstawie art. 251 § 1 i 3 k.p. umowy na czas określony
w umowę na czas nieokreślony, jeżeli w okresie tymczaso-
wego przywrócenia do pracy nastąpiło przekroczenie li-
mitu 33 miesięcy trwania umowy na czas określony. W ta-
kim przypadku to dodatkowe zastrzeżenie staje się bo-
wiem bezprzedmiotowe i tymczasowe przywrócenie do
pracy kończy się z chwilą prawomocnego zakończenia po-
stępowania. 

Uwagi końcowe

Nowelizacja art. 4772 § 2 k.p.c., wprowadzająca możli-
wość wykonywania przez pracownika pracy w okresie
między nieprawomocnym przywróceniem go do pracy
a prawomocnym zakończeniem postępowania, zasługuje
na pełną aprobatę. Konieczną przesłanką wykonywania
pracy w tym okresie jest wniosek pracownika, przez co za-
chowana jest zasada wolności pracy. Uwzględnienie tego
wniosku przez sąd rejonowy polega na nałożeniu na pra-
codawcę obowiązku dalszego zatrudnienia pracownika
do czasu prawomocnego zakończenia postępowania, co
określamy jako tymczasowe przywrócenie do pracy. Na-
szym zdaniem, w odniesieniu do umowy zawartej na czas
określony, końcowy termin tego obowiązku pracodawcy
nie może przekraczać dnia, do którego ta umowa miała-
by obowiązywać, gdyby pracodawca jej nie rozwiązał (co
może nastąpić wcześniej niż prawomocne zakończenie
postępowania). 

Przesłanki oceny zasadności wniosku pracownika nie
są określone w przepisach. Trzeba jednak zwrócić uwagę,
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że co do zasady przesłanką tej oceny nie powinna być nie-
możliwość lub niecelowość wykonywania pracy u danego
pracodawcy. W tych dwóch przypadkach sąd bowiem
w ogóle nie powinien przywracać pracownika do pracy
i w to miejsce należy zasądzić odszkodowanie (art. 45 § 2
i art. 57 § 4 k.p.), wskutek czego brak jest jednej z dwóch
(obok wniosku pracownika) przesłanek do zobowiązania
pracodawcy do dalszego zatrudnienia pracownika. Uwa-
żamy, że regułą powinno być nałożenie na pracodawcę te-
go obowiązku, bo służy to pełniejszej realizacji prawa
pracownika do pracy, a także lepiej chroni jego interesy
majątkowe niż wynagrodzenie za czas niewykonywania
pracy, które z zasady nie przekracza jedno-, dwu- lub trzy-
miesięcznego wynagrodzenia. 

Wyrok sądu rejonowego orzekający tymczasowe przy-
wrócenie pracownika do pracy powoduje ponowne po-
wstanie stosunku pracy o takiej samej treści, co przed je-
go rozwiązaniem (z tą tylko różnicą, że przewidziany jest
termin jego rozwiązania). W tym zakresie ma on więc
charakter kształtujący. Charakter tego wyroku jest jednak
mieszany, gdyż zarazem stwierdza on obowiązek praco-
dawcy dopuszczenia pracownika do wykonywania pracy,
przez co jest wyrokiem deklaratywnym i nadającym się do
egzekucji. Po wydaniu wyroku tymczasowo przywracają-
cego pracownika do pracy — tak samo jak po prawomoc-
nym wyroku przywracającym do pracy — pracownik nie
może wytoczyć powództwa o dopuszczenie do pracy, gdyż
sprawa jest rozstrzygnięta. 

Nałożony przez sąd na pracodawcę obowiązek dalsze-
go zatrudnienia pracownika do czasu prawomocnego za-
kończenia postępowania nie oznacza zakazu rozwiązania
umowy o pracę przez pracodawcę. Celem tej regulacji nie

jest bowiem stworzenie szczególnych uprawnień dla pra-
cownika, a jedynie umożliwienie mu faktycznego wykony-
wania pracy w tym okresie na takich samych zasadach, jakie
są stosowane do pozostałych pracowników. Tym niemniej,
wypowiadając umowę lub rozwiązując ją bez wypowiedze-
nia, pracodawca powinien mieć świadomość, że jest narażo-
ny na zarzut pracownika podjęcia tych czynności w celu
obejścia wyroku nakazującego dalsze jego zatrudnienie. 

Z uwagi na celowość wykonywania przez pracownika
pracy w okresie między wydaniem a uprawomocnieniem
się wyroku sądu rejonowego orzekającego bezskutecz-
ność wypowiedzenia lub przywracającego go do pracy
uzasadniony wydaje się postulat de lege ferenda, zmierza-
jący do wzmocnienia powinności sądu co do nałożenia na
pracodawcę obowiązku dalszego (ponownego) zatrud-
nienia pracownika przez zastąpienie zwrotu „może nało-
żyć” zwrotem „nakłada”. W skrajnych sytuacjach, gdy
mimo możliwości i celowości przywrócenia do pracy sąd
uznaje nałożenie tego obowiązku na pracodawcę za nie-
uzasadnione, może odmówić uwzględnienia wniosku
pracownika z powołaniem się na zasady współżycia spo-
łecznego. Także obu rodzajów wyroków sądu rejonowe-
go dotyczą dwa następne postulaty. Chodzi tu o wprowa-
dzenie przepisu wyraźnie stwierdzającego ich natychmia-
stową wykonalność w odniesieniu do obowiązku dalszego
(ponownego) zatrudnienia przez pracodawcę oraz — 
tylko w stosunku do umowy zawartej na czas określony
— zaznaczenie, że omawiany obowiązek pracodawcy
może ustać przed prawomocnym zakończeniem postępo-
wania, to jest z upływem czasu, przez który pracownik
powinien być zatrudniony, gdyby pracodawca nie rozwią-
zał umowy. 
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