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Abstract
Decision-making resulting from article 30 § 4 of the Labour Code

The author discusses difficulties concerning the employer’s obligation to indicate
the reasons for termination of the contract of employment. Firstly, the author analyses
stages of decisions — making and possible interpretative patterns, as well as interpreting
difficulties. Then, the article presents relations between article 30 § 4 of the Labour Code
and article 45 § 1 of the Labour Code. Finally, the author describes time aspect of the
termination of the contract from the point of its reasons.
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Wprowadzenie

Regulacja prawna rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem albo bez wypowiedzenia
jest konsekwencja koncepcji dualistycznej. Wazny jest nie tylko aspekt materialnoprawny,
odwzorowujacy relacje zachodzacg miedzy przeciwstawnymi interesami stron (a w rezul-
tacie poddajacy czynnoé¢ pracodawcy wartosciowaniu kryteriami abstrakcyjnymi, takimi
jak stuszno$¢, sprawiedliwo$é, uczciwo$é), ale rdwniez czynnik formalny, za pomoca
ktérego prawodawca wzmacnia trwalo$¢ wiezi pracowniczej. Zastrzezenie doniostosci
warunkow pozamerytorycznych sprawia, ze normatywny schemat rozwigzania umowy
o prace ma charakter ztozony. Z punktu widzenia pracodawcy wazne jest nie tylko to,
czy zachodzg podstawy do dalszego zatrudniania pracownika, ale réwniez czy istniejg
warunki ograniczajace albo wykluczajgce zakonczenie zobowigzania. Z art. 45§ 1 kp
izart. 56 § 1 kp wynika, Ze kazdy z wymienionych czynnikéw samoistnie prowadzi do
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zakwestionowania decyzji pracodawcy. Oznacza to, ze dopuszczalne jest sankcjonowanie
rozwigzania umowy o prace nie tylko wowczas, gdy byto ono niezasadne, ale réwniez gdy
naruszalo przepisy formalizujgce czynnos¢ zatrudniajacego. W rezultacie racja obiektywna,
lezgca po stronie pracodawcy, nie jest gwarantem unikniecia ujemnych konsekwencji
zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy. W opozycji do zastrzezen kierowanych
do tego rozwigzania mozna przedstawié wiele argumentéw uzasadniajacych istnienie
»przepiséw ochronnych” Problemem jest jednak to, ze kazdy z nich stymulowany jest
autonomicznymi warto$ciami. Nie da sie zatem wypracowa¢ jednolitej miary, pozwalajacej
na uchwycenie ich zakresu i oddzialywania. Mozliwe jest jednak postawienie tezy ogdlnej.
Polega ona na postulacie interpretowania ,,formalizméw” w sposdb $cisty (interpretatio
restrictiva). Skoro naruszenie ,,przepiséw o wypowiadaniu uméw o prace” lub ,,przepiséw
o rozwiazywaniu umoéw o pracg” samoistnie prowadzi do roszczen restytucyjnych, to
z uwagi na zasade dobrowolnosci pracy’ (ktorej beneficjentem jest réwniez pracodawca),
nie jest trafne wychodzenie poza klarowny przekaz normatywny. Odtworzenie normy
prawnej w czesci ,przemilczanej’, przy wykorzystaniu zasad logiki deontycznej, staje sie
zatem problematyczne. Zaleznos¢ ta jest szczeg6lnie widoczna w art. 30 § 4 kp, ktory
przewiduje, ze pracodawca w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy
o0 prace zobowigzany jest wskaza¢ przyczyne uzasadniajgcg zakonczenie zatrudnienia.

Stadialnos¢ procesu prowadzacego do wskazania przyczyny
rozwigzania umowy o prace

Prawodawca w zwigzly sposdb opisat obowigzek z art. 30 § 4 kp. Z okreSlenia ,powinna
by¢ wskazana przyczyna” nie sposdb wyinterpretowac sposobu jej okreélenia, parame-
trow i wlasciwosci. Lakoniczne odwzorowanie omawianej kwestii ma miejsce rowniez
w przepisach prawa miedzynarodowego. Z art. 7 Konwencji MOP nr 158 dotyczace;j
rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy? mozna wyprowadzi¢ wniosek,
Ze ,wazna przyczyna rozwigzania umowy o prace powinna by¢ znana pracownikowi.
Analogiczna teza plynie z art. 24, czedci Il Zrewidowanej Europejskiej Karty Spolecznej
otwartej do podpisu 3 maja 1996 r.> (mowa w nim o podaniu uzasadnionego powodu
rozwigzania stosunku pracy). W art. 30 § 4 kp postuzono si¢ tg samg ,,hastows” formula,
co stanowi asumpt do rozwoju wykladni operatywne;.

Orzecznictwo skupilo uwage na odréznieniu strony formalnej wskazania przyczyny
rozwigzania umowy o prace (czego wyrazem jest art. 30 § 4 kp) od zasadnosci tej przy-

! Majacej umocowanie wart. 11 kp, a takze wart. 65 ust. 1 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej, jak réw-
niez wynikajacej z postanowien konwencji MOP nr 105 o zniesieniu pracy przymusowej (Dz. U.z 1959,
Nr 39, poz. 240) oraz z art. 8 ust. 3a Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych otwar-
tego do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r., Nr 38, poz. 167).

2 Nieratyfikowana przez Polske, tekst na stronie http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k158.
html (dostep: 15.09.2017).

* Nieratyfikowanej przez Polske.
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czyny, o czym stanowi art. 45 § 1 kp*. Dalo to podstawe, po pierwsze, do podkreslenia
aspektu ochronnego, przejawiajacego sie w regule, ze sagdowa kontrola zasadnosci
rozwigzania umowy o prace moze dotyczy¢ tylko przyczyny wskazanej w o§wiadczeniu
pracodawcy?, a po drugie, do nakreslenia cech stabilizujacych przyczyne, tak aby byla
ona komunikatywna dla pracownika®. Stosunkowo malo miejsca judykatura poswiecita
umieszczeniu obowigzku z art. 30 § 4 kp w procesie decyzyjnym, ktérego wynikiem jest
zakonczenie wiezi pracownicze;.

Proces rozwigzywania umowy o prace przebiega etapowo. Pracodawca ma powzigé
wiedze¢ o istotnych okolicznos$ciach. Kolejnym krokiem jest wartosciowanie mozliwosci
dalszego zatrudniania pracownika. Ostatni etap sprowadza si¢ do uchwycenia konkluzji
w pisemnym przekazie uzasadniajgcym zakonczenie zobowigzania i wreczenie o$wiadczenia
woli pracownikowi. Kazde stadium ma odmienng nature. Pierwsze dotyczy pozyskiwania
i przyswajania informacji o pracowniku, drugie odnosi si¢ do regut zarzgdzania zasobami
ludzkimi, trzecie i czwarte za$ wigze si¢ z umiejetnoscig wyartykulowania przezy¢ pra-
codawcy i wreczeniem rozwigzania umowy o prace. Poszczegdlne fragmenty procesu
powinny korelowac¢ z soba, przy czym ostatnie z nich majg charakter odtwodrczy, obrazujg
stan wiedzy pracodawcy i zwigzane z nim przemyslenia. Pracodawca sklada oswiadczenie
woli i deklaruje przyczyny, ktére bral pod uwage. Analiza procesu decyzyjnego pozwala
sadzi¢, ze opiera si¢ on na relacji temporalnej. Model zaklada, ze pracodawca najpierw
posiadzie wiedze, nastepnie podejmie decyzje, a na koncu przedstawi ja w pismie roz-
wigzujgcym umowe o prace. Nastepczos¢ zdarzen da si¢ wyinterpretowac z art. 30 § 4 kp.
Chociaz skupia on uwage na uzewnetrznieniu przyczyny, to jednak zobrazowanie
rezultatu finalnego nie jest mozliwe bez wczesniejszego dowiedzenia sie o zdarzeniu
(zdarzeniach) do niego prowadzacym. Nie mozna przy tym utraci¢ z pola widzenia, ze
wnioskowanie to wzorowane jest na mysleniu a fortiori, a to moze okaza¢ si¢ zawodne.

Suma powyzszych rozwazan jest wyréznienie dwoch aspektow. Pierwszy dotyczy
relacji przyczynowo-skutkowej, drugi polega na umiejetnosci komunikowania podjetej

* Por. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 2 wrze$nia 1998 r. I PKN 271/98, OSNAPiUS 1999, nr 18,
poz.577;z dnia 24 marca 1999 r., I PKN 673/98, Monitor Prawniczy 1999 nr 12, poz. 9; z dnia 19 stycz-
nia 2000 r., I PKN 481/99, OSNAPiUS 2001, nr 11, poz. 373; z dnia 18 kwietnia 2001 r., I PKN 370/00,
OSNP 2003, nr 3, poz. 65 oraz z dnia 26 lutego 2003 r. I PK 16/02, OSNP 2004, nr 14, poz. 239.

> Wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika 1998 r., I PKN 315/97, OSNAPiUS 1998, nr 14,
poz. 427; z dnia 19 lutego 1999 r., I PKN 571/98, OSNAPiUS 2000, nr 7, poz. 266; OSP 2001, nr 4, poz.
56, z glosg A. Wypych-Zywickiej.

¢ Wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 3 lutego 2016 r., IPK 233/15, LEX, nr 1965282; z dnia 13 maja 1998 .,
I PKN 105/98, OSNAPiUS 1999, nr 10, poz. 335; z dnia 2 wrzes$nia 1998 r., I PKN 271/98, OSNAPiUS
1999, nr 18, poz. 577; z dnia 10 listopada 1998 r., I PKN 423/98, OSNAPiUS 1999, nr 24, poz. 789; z dnia
21 listopada 2000 r., I PKN 99/00, OSNAPiUS 2002, nr 12, poz. 287 oraz z dnia 8 stycznia 2007 r., I PK
175/06, LEX, nr 448111; z dnia 13 kwietnia 2005 r., II PK 251/04, LEX, nr 483281; z dnia 15 listopada
2006 r., 1 PK 112/06, LEX, nr 247785; z dnia 24 pazdziernika 2007 r.,  PK 116/07, LEX, nr 465925; z dnia
19 lutego 2009 r., IT PK 156/08, LEX, nr 736723; z dnia 9 marca 2010 r., I PK 175/09, LEX, nr 585689;
z dnia 11 stycznia 2011 r., I PK 152/10, OSNP 2012, nr 5-6, poz. 62; z dnia 20 stycznia 2014 r., II PK
116/13, LEX, nr 1488758. Zob. tez: M. Gersdorf, M. Raczkowski, O formutowaniu przyczyny rozwigza-
nia stosunku pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 2013, 8, s. 20-24.
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decyzji. Czyli mozliwe jest twierdzenie, ze w omawianym przepisie zawarto zaréwno
czynnik motywacyjny, jak réwniez informacyjny. O ile pierwszy z nich skupia uwage na
osobie pracodawcy, o tyle w drugim dochodzi do zespolenia podmiotowego — nadawca
ma wskazaé przyczyne rozwigzania umowy o prace, tak aby odbiorca jg zrozumial.
Spostrzezenie to sprawia, ze w art. 30 § 4 kp nie chodzi tylko o to, aby pracodawca
wskazal przyczyne, lecz takze o to, aby byta ona ,,motywacyjnie prawdziwa”. Skupiajac
sie na watku inspiracyjnym, trzeba uzna¢, ze rola zatrudniajgcego jest wskazanie racji,
ktéra faktycznie zmotywowata go do rozwigzania umowy o prace. W przeciwnym razie
nie wystapi wymagana zalezno$¢ miedzy motywem a konsekwencja.

Opisany wzorzec interpretacyjny trzeba poddac weryfikacji. Punktem wyjscia moze
by¢ charakterystyka art. 30 § 1 kp. Przepis dotyczy o$wiadczenia wiedzy pracodawcy,
a nie jego woli’. Mozna stad wnosi¢, ze przy podaniu przyczyny rozwigzania umowy
o prace nie chodzi o to, czy wskazane okolicznosci mialy miejsce, czy tez nie (ta sfera
zostala zastrzezona dla art. 45 § 1 kp i art. 56 § 1 kp), ale o to, czy okreslona wiedza
dotarta do pracodawcy. Analogicznie, nie jest wazne, czy decyzja zatrudniajgcego
byla rozsadna i wlasciwa, ale o to, czy podjeta zostala ze wzgledu na deklarowane
czynniki stymulacyjne. Alternatywa jest przyjecie, Ze obowigzek zostaje spetniony przez
podanie dowolnej skonkretyzowanej przyczyny (nawet nieprawdziwej). Warto w tym
miejscu rozréznié, ze czym innym jest, czy wskazane okolicznoéci mialy miejsce, czy
tez nie (ujecie obiektywne), a czym innym to, czy pracodawca faktycznie kierowat sie
komunikowanym uwarunkowaniem (prawda motywacyjna). W orzecznictwie® uwaza
sie, ze przyczyna z art. 30 § 4 kp musi by¢ prawdziwa, to jest rzeczywiscie istnie¢. Nie
przeszkadza to twierdzi¢, ze stanowi ona powdd, ktory zdaniem pracodawcy uzasadnia
rozwigzanie wigzi pracowniczej’.

Przedstawione opcje interpretacyjne nie sa jednoznaczne. Uznanie, ze pracodawca,
podajac przyczyne rozwigzania umowy o prace, sktada o§wiadczenie wiedzy, utrudnia
postugiwanie si¢ czynnikiem obiektywnym. Warto$ciowanie zdarzen z punktu widzenia
prawdy i falszu odbywa sie w ,,sferze zasadno$ci”. Zasob wiedzy, ktdrego emanacja jest
podanie przyczyny, moze by¢ natomiast weryfikowany z punktu widzenia starannosci.
Nie jest tez wykluczone, ze motyw deklarowany przez pracodawce nie warunkowat
rozwigzania stosunku pracy (co wcale nie oznacza, ze nie mial miejsca).

W obrocie prawnym mozna wyrdzni¢ co najmniej trzy wypadki, gdy zachodza
watpliwosci co do wyrazonych w trybie art. 30 § 4 kpc intencji pracodawcy.

Pierwszy zachodzi wowczas, gdy w chwili rozwigzania umowy o prace zatrudniajacy
nie znal zdarzen je uzasadniajgcych. Dotyczy to sytuacji wtdrnego usprawiedliwiania
wlasnego dzialania powodem, o ktérym pracodawca dowiedzial sie post factum. Kompilacja

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 wrze$nia 2008 r., I PK 22/08, OSNP 2010, nr 3-4, poz. 32.

® Wskazanie nierzeczywistej przyczyny zréwnane zostalo z jej niepodaniem - wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 13 pazdziernika 1999 r., I PKN 304/99, OSNAPiUS 2001, nr 4, poz. 118, z dnia
17 pazdziernika 2006 r., IT PK 31/06, LEX, nr 950617.

° Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 kwietnia 2014 r., I PK 244/13, LEX, nr 1498580.
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tego rodzaju moze mie¢ miejsce w razie postuzenia sie w piSmie rozwigzujgcym umowe
o prace szerokg formuly, znajdujacg odzwierciedlenie w wielu znanych i nieznanych
pracodawcy okolicznosciach.

Drugi polega na tym, ze zatrudniajgcy ma wiedze o okoliczno$ciach kwalifikujacych
wreczenie o$wiadczenia woli, jednak nie decyduje si¢ na ten krok. Dopiero pdzniej,
najczes$ciej w wyniku zmian niezwigzanych z pracownikiem, powraca do zdarzen
wezesniejszych i podnosi je do rangi istotnych okoliczno$ci determinujgcych rozwigzanie
umowy o prace. W opisanym przypadku mozna mie¢ watpliwosci, czy zachowana
zostala kolejno$¢ implikowana przez relacje przyczynowo-skutkowg lub czy doszto
do wystgpienia zaleznosci miedzy przywotanymi zdarzeniami a decyzja pracodawcy.

Trzeci wystapi, gdy w miejsce prawdziwej przyczyny rozwigzania umowy o prace
pracodawca wskaze uwarunkowania pozorne. Dojdzie wowczas do ukrycia realnych
przezy¢ zatrudniajgcego, a w zamian ujawnione zostang czynniki (prawdziwe lub
nieprawdziwe) faktycznie niedecydujace o zamiarze wypowiedzenia umowy o prace'.

Przedstawione zakl6cenia opierajg sie na przeswiadczeniu, ze obowigzek pracodawcy
ma wprawdzie charakter subiektywny, odnosi si¢ jednak do jego rzeczywistych przezy¢.
Wystepowanie przykladow falszywego wskazania przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy o prace nie $wiadczy per se, ze kwestia ta zostata uregulowana w art. 30 § 4 kp.
Pierwszy i trzeci przyktad mozna oceni¢ wramach art. 45§ 1iart. 56 § 1 kp (w zwigzku
z odpowiednim przepisem okreslajacym przyczyny rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia). Zweryfikowanie drugiej z opisanych sytuacji tymi kryteriami nie jest
efektywne.

Relacja wystepujaca miedzy art. 30 § 4 kpiart. 458 1 kp
Dwie normy prawne mogg pozostawac wzgledem siebie w réznych relacjach. W prze-

pisie art. 30 § 4 kp zawarto obowigzek informacyjny pracodawcy, w art. 45 § 1 kp
iart. 56 § 1 kp zas wyznaczono kryteria skutecznosci rozwigzania umowy o prace przez

10 Zaréwno w doktrynie, jak i orzecznictwie sadowym przyjmuje sig, ze podanie przez pracodaw-
ce przyczyny pozornej (skrywajacej inny rzeczywisty powdd rozwigzania umowy o prace) jest réwno-
znaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w rozumieniu art. 30 § 4 kp
i przemawia za uwzglednieniem roszczen (por. K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz,
t. I, Warszawa 2012, s. 175 oraz wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 13 pazdziernika 1999 r., I PK 304/99,
OSNAPiUS 2001, nr 1, poz. 118; z dnia 7 kwietnia 1999 r., I PKN 645/98, OSNAPiUS 2000, nr 11, poz.
420; z dnia 13 kwietnia 1999 r.,  PKN 4/99, OSNAPiUS 2000, nr 12, poz. 461; z dnia 20 stycznia 2016 r.,
II PK 312/14, LEX, nr 1982404). Nalezy odnotowa¢, ze orzecznictwo ma tendencje do rozszerzania za-
kresu pozornosci przyczyny z art. 30 § 4 kp. W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 24 pazdziernika 2013 r.,
I1 PK 24/13, OSNP 2014, nr 9, poz. 127 stwierdzono, ze pracodawca nie wywigzuje si¢ z obowiazku wy-
nikajacego z art. 30 § 4 kp wéwczas, gdy albo w ogéle nie wskazuje przyczyny wypowiedzenia, albo kie-
dy wskazanie przyczyny jest pozorne w tym znaczeniu, Ze jest ona niedostatecznie jasna, konkretna,
a wrezultacie niezrozumiata dla pracownika i niepoddajaca si¢ weryfikacji w postepowaniu przed sadem.
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zatrudniajacego'’. Prima facie moze si¢ wydawac, ze zakresy obu przepiséw nie krzyzujg
sie z sobg. Przy blizszym ogladzie okazuje sie jednak, ze art. 45§ 1 kp i art. 56 § 1 kp
nawiazuja do powinnosci z art. 30 § 4 kp. Staje sie to zrozumiate po uwzglednieniu, iz
rozwigzanie wiezi prawnej ma by¢ uzasadnione i nie moze narusza¢ przepiséw. Pewne
jest, ze wadliwo$¢ w zakresie podania przyczyny jest jednoznaczna z naruszeniem
przepisu o wypowiadaniu umowy o prace. Nie jest jednak jasne, czy art. 30 § 4 kp
wchodzi w relacje ze sferg zasadnos$ci czynno$ci prawnej'2. Pobiezna ocena prowadzi
do odpowiedzi negatywnej. Szczegdtowa analiza sklania do refleksji.

Wzorzec zasadno$ci wypowiedzenia umowy o prace (i odpowiadajace mu przyczyny
rozwigzania umowy bez wypowiedzenia) ma charakter obiektywny, tymczasem podjecie
i wyrazenie powodu zwolnienia z pracy przekierowuje uwage na subiektywne odczucia
pracodawcy. Oznacza to, ze zachowanie warunku z art. 30 § 4 kp nie gwarantuje trafnosci
czynnosci konczgcej zatrudnienie. Prawidiowe jest tez stanowisko, ze obiektywnie stuszne
rozwigzanie umowy o prace nie usprawiedliwi pracodawcy w przypadku naruszenia
art. 30 § 4 kp**. Wynika to z tego, ze w art. 45 § 1 kp i art. 56 § 1 kp wkomponowano
kumulatywno$¢ przestanek. Wypowiedzenie ma by¢ uzasadnione (a rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia zgodne z enumeratywnie okre$lonymi przestankami),
ajednoczes$nie nienaruszajgce przepisoéw. W rezultacie formalizm zawarty wart. 30 § 4 kp
rzutuje na sfere stusznosci. Traci ona na znaczeniu, gdy wystgpily wady na etapie
informowania o przyczynach zakonczenia umowy o prace. W tym konteksécie mozna
przyjaé, ze subiektywny obowigzek zatrudniajacego koresponduje z dwoma aspektami
wyrazonymi w art. 45 § 1 kp. Po pierwsze, wada formalna sprawia, iz bezprzedmiotowe
jest weryfikowanie zasadno$ci czynno$ci pracodawcy, po drugie, wyartykulowanie przez
pracodawce przyczyny zaweza sfere, w jakiej dochodzi do badania jej trafnosci.

Przedstawione rozwigzanie, jakkolwiek korzystne dla pracownika, w istocie relatywizuje
przestanke zasadnosci. Okazuje sig, ze zasob wiedzy pracodawcy, odzwierciedlenie
procesu decyzyjnego prowadzacego do rozwigzania umowy o prace czy tez umiejetnosé
wyrazenia jego przyczyny wplywaja na zasadnos$¢ aktu prowadzacego do zakonczenia
zatrudnienia. Pracodawca przegra proces sgdowy, nawet gdy ma racje, a fundamentem
przywrocenia do pracy (uznania wypowiedzenia za bezskuteczne) albo odszkodowania
stanie sie¢ utomno$¢ o charakterze formalnym. Rozwigzanie tego rodzaju przekierowuje
uwage na czynniki drugorzedne, kosztem tych, ktdre w relacji zobowigzaniowej powinny
ksztattowac konsekwencje czynno$ci prawnej. Korelacja ta upowaznia do restrykcyjnego
podejscia wzgledem roli i oddzialywania art. 30 § 4 kp'“. Spojrzenie to daje asumpt do

" 'Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2001 r., I PKN 370/00, OSNAPiUS 2003, nr 3, poz. 65.

2 'W orzecznictwie wyrazono poglad, ze wynikajacy z art. 45 § 1 kp wymog zasadnoéci wypowie-
dzenia umowy o prace implikowal ustanowienie w art. 30 § 4 kp obowigzku wskazania przez praco-
dawce przyczyny zakonczenia zatrudnienia — wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 wrzeénia 2014 r., I PK
33/14, LEX, nr 1537263.

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 maja 1999 r.,  PKN 670/98, OSNAPiUS 2000, nr 13, poz. 510.

' P. Prusinowski, Funkcje obowigzku podania konkretnej przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umo-
wy o prace, Monitor Prawa Pracy 2012, 9, s. 458-462.
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jego waskiego rozumienia przestania zawartego w przepisie. Nie jest bowiem wykluczone,
ze przywigzuje on wage tylko do ostatecznego rezultatu, to jest wskazania przyczyny,
nie odnosi sie natomiast do procesu decyzyjnego. Zweryfikowanie tych watpliwosci nie
jest mozliwe bez rozwazania perspektywy czasowe;j.

Aspekt temporalny

Rozwigzanie umowy o prace to proces, ktérego miarg jest miedzy innymi czas. Mozna
wyrdzni¢ co najmniej cztery zdarzenia wchodzace w sklad omawianej procedury.
Sa nimi: powzigcie przez pracodawce wiadomosci o istotnej okolicznosci, podjecie
decyzji, wreczenie pracownikowi os§wiadczenia woli, ocena jego prawidlowosci przez
sad. Sekwencja zdarzen rozlozona zostala w czasie, a to oznacza, Ze z punktu widzenia
pracodawcy rdézna moze by¢ wiedza o okoliczno$ciach sprawy w poszczegolnych stadiach.
Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze problem ten nie wystepuje, gdy czynno$¢ prawna
zatrudniajgcego przeswietlana jest tylko z pozycji zasadno$ci. Zalozenie, ze art. 30 § 4 kp
odnajduje si¢ zaréwno w czynniku informacyjnym, jak i przyczynowo-skutkowym,
w powigzaniu z dwoisto$cig przestanek kwalifikujacych z art. 45§ 1 i art. 56 § 1 kp
prowadzi do watpliwosci. Aby sie o tym przekonad, wystarczy postawi¢ pytanie, czy
okolicznos$ci nieznane pracodawcy, ujawnione po wreczeniu wypowiedzenia (jednak
istniejace wczeéniej), a wkomponowujace sie¢ w podang pracownikowi przyczyne
rozwigzania umowy o prace, moga zawazy¢ przy ocenie zasadnosci lub niezasadno$ci
wypowiedzenia umowy o prace (rozwigzania bez wypowiedzenia)®. Z jednej strony,
nie mogly by¢ one motywem, ktérym kierowal si¢ pracodawca, z drugiej, adresat
o$wiadczenia woli stosownie do posiadanej wiedzy modgt je zrozumieé, a w rezultacie
skalkulowa¢ przy podjeciu decyzji o odwolaniu si¢. Sytuacja taka bedzie miata miejsce,
gdy zarzut pracodawcy polegal na okreslonej praktyce (zjawisku), zatrudniajgcy jednak
przy wreczeniu wypowiedzenia dysponowal o nim ograniczong wiedzg. W skrajnym
przypadku pracodawca moze nie posiada¢ zZadnej wiedzy, a podana pracownikowi
przyczyna, sformulowana bez posiadania danych, ostatecznie okaze si¢ prawdziwa
(postepowanie dowodowe wykaze, ze poszczegolne jej przejawy faktycznie mialy
miejsce). Na tym przykladzie wida¢, ze skupienie si¢ na przyczynie, przy pominieciu
relacji przyczynowo-skutkowej, nie stoi na przeszkodzie zbadania ptaszczyzny zasad-
nosci. Kierujac si¢ postulatem niewychodzenia poza jezykowy przekaz art. 30 § 4 kp,
prawidlowe wydaje si¢ twierdzenie, ze aspekt motywacyjny nie powinien wyprzedza¢
merytorycznego powodu rozwigzania umowy o prace.

15 Z pozycji pracownika konkretno$¢ przyczyny weryfikowana jest wedlug stanu wiedzy zatrud-
nionego z chwili zfozenia o§wiadczenia woli - wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 sierpnia 2008 r., I PK
197/07, OSNP 2009, nr 5-6, poz. 65.
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Powyzsza kontrowersja nie zostala wyjasniona w orzecznictwie. Stwierdza sie w nim,
ze przyczyna wypowiedzenia musi by¢ prawdziwa'®. Oznacza to, ze ma by¢ odniesiona do
tego, co istnialo lub istnieje realnie, a nie do tego, co dopiero moze nastapi¢. W rezultacie
okoliczno$¢ uzasadniajgca rozwigzanie umowy o prace musi istnie¢ (zdarzy¢ sie) przed
wyrazeniem woli przez pracodawce. Jedynie wyjatkowo wypowiedzenie umowy moze
uzasadnia¢ zmiana organizacyjna zakladu pracy (zwlaszcza likwidacja stanowiska
pracy), ktdéra nastapi w nieodleglym czasie i jest pewna'®. W orzecznictwie kwalifikuje
sie takg przyczyne jako rzeczywista'®. W rezultacie nalezy zaznaczy¢, ze czym innym
jest dysharmonia istniejgca migdzy wiedzg pracodawcy a ksztaltem podanej przyczyny
rozwigzujgcej umowe o prace, a czym innym relacja temporalna zachodzaca miedzy
istnieniem lub nieistnieniem powodu zakonczenia zatrudnienia i datg rozwigzania
stosunku pracy. W pierwszym przypadku pracodawca moze naruszy¢ art. 30 § 4 kp
(zakladajac, ze znaczenie ma prawidtowos¢ procesu decyzyjnego), a w drugim dojdzie
do uchybienia art. 45§ 1 kp lub art. 56 § 1 kp (nierzeczywisto$¢ przyczyny nie oznacza,
ze jej nie wskazano).

Analogiczne watpliwo$ci powstang w przypadku, gdy zatrudniajacy powoluje si¢ na
prawdziwg i znang mu okolicznoé¢, jednak od jej ujawnienia uptynalt znaczny okres.
Wystepowanie tego rodzaju sekwencji sugeruje, ze miedzy wiedzg a wolg pracodawcy
moze doj$¢ do dysonansu (w ujeciu motywacyjnym). Badanie tak wskazanej przyczyny
z punktu widzenia zasadno$ci jest niewystarczajace. Staje sie to jasne, jesli wezmie si¢
pod uwage, ze pracownik nie moze by¢ zaktadnikiem bledu, ktéry dawno temu popetnit,
chociazby jego zachowanie w pelni uzasadniato zakonczenie umowy o prace?. Z me-
todologicznego punktu widzenia, wobec braku odpowiednika art. 52 § 2 kp, jedynym
sposobem odejscia od weryfikowania zasadno$ci podanej przyczyny jest odwolanie si¢
do art. 30 § 4 kp, ktory zaktada istnienie zwigzku przyczynowego miedzy uzyskaniem
przez pracodawce wiadomosci o naruszeniach a wskazaniem przyczyny uzasadniajacej

!¢ Uchwala pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych Sadu Najwyzszego z dnia
27 czerwca 1985 r., II PZP 10/85, OSNCP 1985, nr 11, poz. 164, teza XI; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
21 marca 2001 r., I PKN 312/00, LEX, nr 551016.

17" Wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2013 r.,  PK 88/13, OSNP 2015, nr 2, poz. 20; z dnia
17 kwietnia 2014 r., III PK 95/13, OSNP 2015, nr 9, poz. 123.

'8 Wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 13 pazdziernika 1999 r., I PKN 290/99, OSNAPiUS 2001, nr 4,
poz. 110; z dnia 12 grudnia 2001 r., I PKN 733/00, OSNP 2003, nr 23, poz. 569; z dnia 29 marca 2001 r.,
I PKN 325/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 8; z dnia 23 lipca 2008 r., I PK 310/07, LEX, nr 500211.

19 ‘Wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2001 r., I PKN 291/00, OSNP 2003, nr 2, poz. 30; z dnia
18 grudnia 2002 r., I PK 17/02, OSNP 2004, nr 12, poz. 208; z dnia 12 listopada 2008 r., I PK 71/08, OSNP
2010, nr 9-10, poz. 110; z dnia 3 listopada 2010 r., I PK 93/10, LEX, nr 707852; z dnia 5 lipca 2012 r., I PK
51/12, OSNP 2013, nr 15-16, poz. 168.

2 Dlatego w orzecznictwie postawiono teze, ze przyczyna rozwigzania umowy o prace nie moze
by¢ zbyt odlegta w czasie, aby nie utracita waloru aktualnosci (uchwala pelnego skladu Izby Pracy
i Ubezpieczen Spolecznych Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85, OSNCP 1985,
nr 11, poz. 164; wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 21 wrzesnia 2001 r., I PKN 612/00, OSNP 2003, nr 16,
poz. 383; z dnia 4 listopada 2008 r., I PK 75/08, LEX, nr 517999, z dnia 13 kwietnia 2005 r., I PK 230/04,
OSNP 2006, nr 1-2, poz. 5).

58



WZORZEC DECYZYJNY WPISANY W ART. 30 § 4 KODEKSU PRACY

wypowiedzenie umowy o prace. Nie przekonuje przy tym stanowisko prezentowane
w orzecznictwie?! przyjmujace, ze ,zdezaktualizowana” przyczyna wypowiedzenia
umowy o prace $wiadczy o jej niezasadnosci.

Z dokonanych rozwazan wynika, ze zalezno$¢ zachodzgca miedzy komentowanymi
przepisami nie jest przejrzysta. Mozliwa jest interpretacja zawezajaca. W tym znaczeniu
rola art. 30 § 4 kp ogranicza si¢ do formalnego wskazania przyczyny, stanowigcej
plaszczyzne badawcza z art. 45 § 1 kp. Przekonujace sg jednak kontrargumenty,
umozliwiajgce spojrzenie na przepis szerzej, to jest uznanie, ze odnosi si¢ on takze do
domeny motywacyjnej. Problem z wyborem wlasciwego rozwigzania polega na tym,
iz nie mozna go uzalezni¢ od tego, czy jest ono korzystne, czy tez niekorzystne dla
pracownika. Dyrektywy wyktadni nie odwolujg sie do tego rodzaju czynnika.

Pogodzenie przedstawionych punktéw widzenia jest mozliwe po doprecyzowaniu
pojecia ,,przyczyna’. Chodzi o to, Ze mozna ja rozumiec¢ w ujeciu subiektywnym, zwazywszy
na odczucia pracodawcy, ale takze jako byt oderwany od przezy¢ zatrudniajgcego. Auto-
nomiczno$¢ przyczyny rozwigzania umowy o prace wpisuje sie w relacje zachodzacg na
stykuart. 30 § 4 kpiart. 45§ 1 kp. W procesie rozwigzania umowy o prace ustawodawca
przypisal pracodawcy i sgdowi odmienne role. O ile w pierwszym przypadku znaczenie
majg przezycia pracodawcy i wyrazenie jego wiedzy o danym stanie rzeczy, o tyle
w drugim funkcjg sadu jest rozwazanie i przesadzenie sporu, w ktérym strony kierujg
sie przeciwstawnymi interesami. W rezultacie przyczynowos¢ na gruncie art. 30 § 4 kp
nie podlega warto$ciowaniu z uwagi na kryterium stusznosci. Z kolei w $wietle art. 45
§ 1 kp ten sam przekaz, o ile jest skonkretyzowany i prawdziwy, podlega weryfikacji
obiektywnej. Liczy sie wowczas tylko to, czy wskazane przez pracodawce okolicznosci
uzasadnialy zakonczenie umowy o prace. Kwestia, czy pracodawca o wszystkich aspektach
wiedzial, nie jest no$na. Oznacza to, ze ich ujawnienie po wreczeniu pracownikowi
ksztaltujacego oswiadczenia woli nie nalezy utozsamia¢ z naruszeniem przepisu o wypo-
wiadaniu umowy o prace. Inaczej rzecz ujmujac, mimo iz w art. 30 § 4 kp wpisano relacje
przyczynowo-skutkowa, w konfrontacji z zakresem badawczym z art. 45§ 1iart. 56 § 1 kp,
ukierunkowanym na potrzebe dalszego zatrudnienia, wady motywacyjne lezace po
stronie pracodawcy nie powinny dominowac, jesli obiektywnie istniejg przeciwwska-
zania do kontynuowania wiezi pracowniczej. Wskazany rozklad argumentacyjny ulega
jednak defragmentacji, gdy pracodawca wprawdzie zastania si¢ przyczyng rzeczywista,
jednak z uwagi na uplyw czasu od dowiedzenia si¢ o niej mozna mie¢ watpliwosci, czy
faktycznie stanowila ona gléwny motyw przy podjeciu decyzji o rozwigzaniu umowy
o prace. W takim wypadku trudno wymaga¢ od sadu, aby badat zasadno$¢ przyczyny,
ktdra zostata wykorzystana przez zatrudniajacego w sposob instrumentalny. Bardziej
przekonuje zapatrywanie, ze dochodzi do naruszenia art. 30 § 4 kp.

2! Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 listopada 2010 r., I PK 105/10, LEX, nr 686795.
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Zakonczenie

Poruszona problematyka ilustruje trudnosci stojace przed interpretatorem. Obowiazek
swskazania przyczyny wypowiedzenia lub rozwigzania umowy” stanowi jeden z elementéw
wzorca decyzyjnego prowadzacego do zakoniczenia zatrudnienia. Normatywne zaakcen-
towanie wlasnie tej czesci, przy pominieciu pozostalych fragmentéw procesu opartego
na relacji przyczynowo-skutkowej, prowadzi do przeciwstawnych wnioskéw. Kierujac
sie zalezno$cig funkcjonalng, nie sposob uznad, ze powinnos¢ z art. 30 § 4 kp oderwana
jest od przezy¢ i motywacji pracodawcy. Zaakcentowanie innych czynnikéw zniecheca
jednak do rozszerzania formalnych warunkéw rozwigzania umowy o prace. Okazuje sie,
ze logicznym wnioskom wynikajacym ze zwrotu ,powinna by¢ wskazana przyczyna”
mozna przeciwstawic racje systemowe i funkcjonalne. Korelacja omawianego przepisu
zart. 45§ 1 kpiart. 56 § 1 kp przekierowuje uwage na aspekt informacyjny, dezawuujac
tym samym watek motywacyjny. Mimo ze uregulowanie rozwigzania umowy o prace
zostalo oparte na koncepcji dualistycznej, przewidujacej dla pracownika roszczenia
zaréwno w przypadku niezasadnosci czynno$ci prawnej pracodawcy, jak i w przypadku
naruszenia przepisow, z funkcjonalnego punktu widzenia zasadnicze znaczenie ma to,
czy zatrudniajgcy stusznie zdecydowal o zakonczeniu zobowigzania. Paradygmat ten
ogranicza donioslos¢ art. 30 § 4 kp. Skoro przepis naklada obowigzek, to nie powinien
by¢ on rozbudowywany o fragmenty wprost niewyrazone, a ktore dajg pracownikowi
prawo do dochodzenia roszczen. Wnioskowanie a fortiori jest w tym wypadku zawodne.
Bardziej przekonujace jest stanowisko, Ze wypelnienie art. 30 § 4 kp nastepuje przez
wskazanie przyczyny rozwigzania umowy, a roznego rodzaju wadliwo$ci motywacyjne
nie sg donioste (z wyjatkiem przypadku opisanego powyzej).
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