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WPROWADZENIE - NIEODPLATNE PORADY PRAWNE,
EDUKACJA PRAWNA

Nieodptatna pomoc prawna, nieodplatne poradnictwo obywatelskie oraz edukacja
prawna swiadczone sg zgodnie z ustawa z dnia 05 sierpnia 2015 roku o nieodptatnej
pomocy prawnej, nieodptatnym poradnictwie obywatelskim oraz edukacji prawnej
(Dz. U.2024.1534).

Na terenie Powiatu Sandomierskiego zlokalizowane sa trzy punkty.

Punkt numer 1 - Nieodplatnej Pomocy Prawnej oraz mediacji funkcjonuje na

terenie Zawichostu, Klimontowa, Koprzywnicy i Loniowa.

Zawichost (Urzad Miasta i Gminy ul. Zeromskiego 50, tel. 15 836-41-15 wew. 111

Poniedzialek godz. 8:00 - 12:00 (porady prawne udzielane przez adwokat
Aleksandre Narewska — Bidas),

Sroda godz. 10:00 — 12:00 (porady prawne udzielane przez radce prawnego Michata
Sowinskiego).

Klimontéw (Urzad Miasta i Gminy ul. Krakowska 4A, tel. 601-760-549)

Wtorek godz. 12:00 — 16:00 (porady prawne udzielane przez radce prawnego
Michata Sowinskiego).

Koprzywnica (Urzad Miasta I Gminy ul. 11 Listopada 88, tel. 15 847-70-58)

Czwartek godz. 12:00 — 16:00 (porady prawne udzielane przez radce prawnego
Michata Sowinskiego).

Loniéw (Urzad Gminy w Loniowie Loniow 56, tel. 15 866-91-03 wew. 33)

Piatek godz. 9:00 — 13:00 (porady prawne udzielane przez adwokat Aleksandre
Narewska - Bidas).

Punkt nr 2 — Nieodplatnej Pomocy Prawnej oraz mediacji dziala w Sandomierzu
przy ul. Mickiewicza 34 (tel. 15 644-10-10 wew. 305). Punkt prowadzony jest przez
Lokalna Grupe Dzialania Powiatu Opatowskiego.

Poniedzialek, wtorek, $roda, piatek godz. 7:00 — 11:00 (porady prawne udziale sa

przez radce prawnego Katarzyne Markiewicz),



Czwartek godz. 7:00 — 11:00 (porady prawne udzielane s przez radce prawnego
Katarzyne Turbiarz).

Punkt nr 3 - Nieodplatnego poradnictwa obywatelskiego oraz mediacji
zlokalizowany jest w Sandomierzu przy ul. Mickiewicza 34 (tel. 15 644-10-10 wew.
305). Punkt prowadzony jest przez Lokalna Grupe Dzialania Powiatu
Opatowskiego.

Punkt pracuje od poniedziatku do piatku w godz. 12:00 - 16:00 (porady

obywatelskie udzielane sa przez doradce obywatelskiego Katarzyne Markiewicz).

Na porady do wszystkich punktéow zlokalizowanych na terenie Powiatu
Sandomierskiego obowiazuja wczesniejsze zapisy pod numerem telefonu: 15 644-
55-88.

NA JAKA POMOC MOZE LICZYC OSOBA UPRAWNIONA

Nieodplatna pomoc prawna obejmuje:

> Poinformowanie o obowiazujacym stanie prawnym oraz
o przystlugujacych prawach i obowiazkach, w tym w zwiazku
z toczacym si¢ postepowaniem przygotowawczym, sadowym,

administracyjnym lub sagdowoadministracyjnym;
> Wskazanie sposobu rozwigzania problemu prawnego;

> Przygotowanie projektu pisma w tych sprawach,
z wylaczeniem pism procesowych w toczacym si¢ postgpowaniu
przygotowawczym lub sadowym i pism w toczacym sie

postepowaniu sadowoadministracyjnym;

> Sporzadzenie projektu pisma o zwolnienie od kosztow
sagdowych lub ustanowienie pelnomocnika z urzedu w réznych

rodzajach postepowarn;
> Nieodptatna mediacje

Nieodplatne poradnictwo obywatelskie obejmuje:



> dziatania dostosowane do indywidualnej sytuacji osoby
uprawnionej, zmierzajagce do podniesienia Swiadomosci tej osoby
o przystugujacych jej uprawnieniach lub spoczywajacych na niej
obowigzkach oraz wsparcia w samodzielnym rozwigzywaniu
problemu, w tym, w razie potrzeby, sporzadzenie wspdlnie z osobg
uprawniong planu dziatania i pomoc w jego realizacji. Nieodptatne
poradnictwo obywatelskie obejmuje w szczegdlnosci porady dla
osOb zadluzonych i porady z zakresu spraw mieszkaniowych oraz

zabezpieczenia spotecznego,
> nieodptatna mediagje.

KTO MOZE SKORZYSTAC Z NIEODPLATNE] POMOC PRAWNE]

KAZDY, kto znajduje si¢ w sytuacji, w ktdrej nie moze ponieéé kosztéw
odplatnej pomocy, w tym osoba fizyczna prowadzaca jednoosobowa
dziatalnos¢ gospodarcza niezatrudniajaca innych o0sob w ciagu
ostatniego roku, pod warunkiem zlozenia takiego oswiadczenia
w punkcie, w ktérym $wiadczona jest nieodptatna pomoc, nieodptatne

poradnictwo obywatelskie lub nieodptatna mediacja.

Osoba uprawniona, przed uzyskaniem nieodptatnej pomocy prawnej lub
nieodplatnego  poradnictwa  obywatelskiego, sklada  pisemne
oswiadczenie, Ze nie jest w stanie ponie$¢ kosztéw odptatnej pomocy
prawnej.

Oswiadczenie sklada si¢ osobie udzielajacej nieodptatnej pomocy
prawnej lub swiadczacej nieodptatne poradnictwo obywatelskie.
Oswiadczenie, przechowuje si¢ w warunkach uniemozliwiajacych
dostep do niego 0sdéb trzecich. Administratorem danych osobowych
zawartych w oswiadczeniu, jest Starosta. W celu umozliwienia kontroli
prawidlowosci udzielania nieodptatnej pomocy prawnej i $wiadczenia

nieodptatnego poradnictwa obywatelskiego Starosta przechowuje



oswiadczenie, o ktérym mowa w ust. 2, przez trzy lata od konca roku
kalendarzowego, w ktdrym o$wiadczenie zostato sporzadzone.

Nieodptatha pomoc prawna przystuguje takze osobie fizycznej
prowadzacej  jednoosobowa  dzialalnos¢  gospodarcza  (osoba
samozatrudniona) niezatrudniajacej innych oséb w ciagu ostatniego
roku. Nieodplatha pomoc prawna dla samozatrudnionych

przedsigbiorcow ma charakter pomocy de minimis.

INNE ISTOTNE INFORMAC]JE

Porady prawne i obywatelskie udzielane sa w ramach osobistej wizyty
osoby uprawnionej w punkcie nieodptatnego poradnictwa prawnego
i nieodptatnego poradnictwa obywatelskiego. Osoby, ktére ze wzgledu
na niepetlnosprawnos¢ ruchowa lub inne trudnosci nie sa w stanie
stawi¢ si¢ osobiscie w punkcie porad prawnych pomoc prawna
swiadczona jest poza siedzibg punktu lub z wykorzystaniem $rodkow
komunikowania si¢ na odleglos¢ po uprzednim zgloszenie w/w faktu
pod wskazanym wyzej numerem telefonu oraz zloZeniu stosownego

oswiadczenia.

EDUKACJA PRAWNA

Edukacja prawna stanowi ustawiczny proces prowadzony wobec
obywateli bez wzgledu na wiek. W ramach realizacji zadania z zakresu
edukacji prawnej prowadzone sa =zajecia dla ucznidw szkdt
podstawowych oraz ponadpodstawowych majace na celu zwiekszenie
swiadomosci w zakresie podstawowych praw i obowiazkow,
profilaktyki oraz zwalczania przestepstw oraz funkcjonowania wymiaru
sprawiedliwosci. Celem edukacji prawnej dzieci i mlodziezy jest
zapobieganie wykluczeniu prawnemu w dorostym zyciu. W ramach
edukacji prawnej prowadzone sa wyklady teoretyczne jak rowniez

szereg zajec o charakterze praktycznym.



ROIWIAZYWANIE UMOW O PRACE W SWIETLE
PRZEPISOW PRAWA PRACY

1. WPROWADZENIE

Rozwigzywanie umdéw o prace stanowi jedno z podstawowych
zagadnien indywidualnego prawa pracy. Zakonczenie stosunku pracy
wywoluje istotne skutki prawne zaréwno po stronie pracownika, jak
i pracodawcy. Wiaze si¢ przede wszystkim z ustaniem obowiazku
Swiadczenia pracy, zakoniczeniem obowiazku zatrudniania pracownika,
koniecznoscia rozliczenia wzajemnych zobowigzan stron oraz realizacja
obowiazkdw zwiazanych z wydaniem $wiadectwa pracy i wyplata

naleznych swiadczen.

Podstawowym aktem prawnym regulujagcym problematyke
rozwigzywania umow o prace jest ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy. Najwazniejsze regulacje w tym zakresie zostaly zawarte
w art. 30 i nastepnych Kodeksu pracy. Znaczenie maja rdwniez przepisy
dotyczace szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku pracy, uprawnien
rodzicielskich, zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikéow oraz
roszczen przystugujacych w przypadku niezgodnego z prawem

rozwigzania umowy.

Prawo pracy przewiduje okreslone mechanizmy ochronne, ktérych
celem jest zapewnienie rownowagi pomiedzy interesami pracownika
i pracodawcy. Ochrona ta przejawia si¢ miedzy innymi w obowigzku
zachowania odpowiedniego okresu wypowiedzenia, koniecznosci
wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce
oraz ustanowieniu szczegoélnych zakazdéw wypowiadania umow

okreslonym kategoriom pracownikow.

Jednoczesnie przepisy prawa pracy umozliwiaja pracodawcy

zakonczenie zatrudnienia w sytuacji, gdy istnieja ku temu uzasadnione



podstawy. Pracownik rowniez moze doprowadzi¢ do zakonczenia
stosunku pracy, zaréwno z zachowaniem okresu wypowiedzenia, jak

i w okreslonych przypadkach bez jego zachowania.

Prawidlowe rozwiazanie umowy o prace wymaga zatem ustalenia
wlasciwego trybu, zachowania wymaganej formy, przestrzegania
termindw ustawowych oraz uwzglednienia ewentualnej ochrony

przystugujacej pracownikowi.

2. SPOSOBY ROZWIAZANIA UMOWY O PRACE

Zgodnie z art. 30 § 1 Kodeksu pracy umowa o prace moze zostac
rozwigzana na mocy porozumienia stron, przez oswiadczenie jednej ze
stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia, przez oswiadczenie jednej
ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia, a takze z uplywem

czasu, na ktory zostata zawarta.

Nalezy odrdézni¢ rozwiazanie umowy o prace od wygasniecia
stosunku pracy. Rozwigzanie umowy nastepuje wskutek okreslonej
czynnosci prawnej albo uptywu czasu, na ktory umowa zostata zawarta.
Wygasniecie stosunku pracy nastepuje natomiast z mocy prawa,

w zwigzku z wystapieniem zdarzenia wskazanego w przepisach.

Kazdy =z przewidzianych przez wustawodawce sposobow
zakonczenia stosunku pracy charakteryzuje si¢ odmiennymi
przestankami i skutkami prawnymi. Wybor konkretnego trybu zalezy
przede wszystkim od okolicznosci sprawy, woli stron oraz rodzaju

zawartej umowy.

3. ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE NA MOCY POROZUMIENIA STRON

Rozwigzanie umowy o0 prace na mocy porozumienia stron,

uregulowane w art. 30 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy, polega na zgodnym
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ustaleniu przez pracownika i pracodawce, ze taczacy ich stosunek pracy

zostanie zakonczony w okreslonym terminie.

Jest to sposob rozwiagzania umowy oparty na zasadzie swobody
porozumiewania si¢ stron. Moze zosta¢ zaproponowany zarOwno przez
pracownika, jak i przez pracodawce. Zadna ze stron nie jest jednak
zobowiazana do zaakceptowania propozycji przedstawionej przez druga

strone.

Charakterystyczng cecha tego trybu jest mozliwos¢ ustalenia
dowolnego terminu zakonczenia zatrudnienia, bez koniecznosci
zachowania ustawowego okresu wypowiedzenia. Strony moga
uzgodnié, ze umowa rozwiaze si¢ w dniu zawarcia porozumienia, po

uplywie kilku dni albo w innym, wskazanym przez nie terminie.

Kodeks pracy nie przewiduje szczegolnej formy porozumienia
stron pod rygorem niewaznosci. Dla celow dowodowych zalecane jest
jednak sporzadzenie dokumentu na pismie. Powinien on jednoznacznie
okreslac strony stosunku pracy, umowe, ktérej dotyczy, oraz

uzgodniong date rozwigzania.

Po zawarciu porozumienia zadna ze stron nie moze co do zasady
jednostronnie wycofa¢ sie z poczynionych ustalen. Zmiana terminu
rozwigzania umowy wymaga uzgodnienia z druga strona. W
szczegolnych sytuacjach mozliwe jest uchylenie si¢ od skutkow
prawnych oswiadczenia woli na zasadach okreslonych w przepisach
Kodeksu cywilnego stosowanych odpowiednio na podstawie art. 300

Kodeksu pracy.

Rozwigzanie umowy mna mocy porozumienia stron jest
rozwiazaniem gietkim i czesto pozwala uniknac¢ konfliktu pomiedzy
stronami. Nalezy jednak pamietac, ze skutki takiego rozwiazania moga
roznic sie od skutkow wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce,
zwlaszcza w zakresie prawa do odprawy lub niektérych swiadczen

zwiazanych z bezrobociem.



4. ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE ZA WYPOWIEDZENIEM

Rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem jest jednym
z najczesciej stosowanych sposobdw zakonczenia stosunku pracy. Polega
na zlozeniu przez jedna ze stron jednostronnego oswiadczenia woli,
ktore prowadzi do rozwiazania umowy po uplywie przewidzianego

prawem okresu wypowiedzenia.

Podstawe prawna stanowia przede wszystkim art. 30 oraz art. 32 i
nastepne Kodeksu pracy. Wypowiedzenie moze zosta¢ ztozone zaréwno
przez pracownika, jak i przez pracodawce. Co do zasady nie wymaga

ono zgody drugiej strony.

Istotna roznica dotyczy obowiazku uzasadnienia wypowiedzenia.
Pracownik nie musi wskazywac¢ przyczyny, dla ktorej zamierza
zakonczy¢ zatrudnienie. Pracodawca natomiast, wypowiadajac umowe
o prace zawartg na czas okreslony albo nieokreslony, jest zobowigzany
wskazac¢ przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie, zgodnie z art. 30 § 4

Kodeksu pracy.

Oswiadczenie o wypowiedzeniu powinno zosta¢ zlozone na
piSmie. Pracodawca powinien ponadto zamiesci¢ pouczenie
o przystugujacym pracownikowi prawie odwotania do sadu pracy.
W przypadkach przewidzianych przepisami konieczne jest rowniez
przeprowadzenie konsultacji z reprezentujaca pracownika zakladowa

organizacja zwiazkowa.

4.1. OKRES WYPOWIEDZENIA

Dlugos¢ okresu wypowiedzenia zalezy od rodzaju umowy oraz

okresu zatrudnienia u danego pracodawcy.

W przypadku umowy zawartej na okres probny diugos¢ okresu

wypowiedzenia okresla art. 34 Kodeksu pracy. Wynosi on trzy dni
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robocze, jezeli okres probny nie przekracza dwodch tygodni, jeden
tydzien, jezeli okres probny jest dtuzszy niz dwa tygodnie, oraz dwa

tygodnie, jezeli okres probny wynosi trzy miesiace.

W przypadku umoéw zawartych na czas okreslony i nieokreslony
zastosowanie ma art. 36 § 1 Kodeksu pracy. Okres wypowiedzenia
wynosi dwa tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej niz szes¢
miesiecy, jeden miesiac, jezeli zatrudnienie trwalo co najmniej szes¢
miesiecy, oraz trzy miesiqce, jezeli pracownik byt zatrudniony co

najmniej trzy lata.

Przy ustalaniu dtugosci okresu wypowiedzenia nalezy uwzglednic
okres zatrudnienia u danego pracodawcy oraz ewentualne wczesniejsze
okresy zatrudnienia, jezeli przepisy nakazujq ich zaliczenie. Znaczenie
moga mie¢ rowniez szczegolne regulacje dotyczace przejscia zakladu

pracy na innego pracodawce.

4.2. OBLICZANIE OKRESU WYPOWIEDZENIA

Sposob obliczania okresu wypowiedzenia okresla art. 30 § 2!
Kodeksu pracy. Okres wypowiedzenia obejmujacy tydzien albo jego
wielokrotnos¢ konczy si¢ w sobote. Natomiast okres wypowiedzenia
obejmujacy miesiac albo jego wielokrotnos¢ konczy sie w ostatnim dniu

miesigca.

Prawidlowe ustalenie daty rozwigzania umowy ma istotne
znaczenie praktyczne. Bledne obliczenie okresu wypowiedzenia moze
prowadzi¢ do sporow dotyczacych daty ustania stosunku pracy, prawa

do wynagrodzenia oraz obowigzku Swiadczenia pracy.

Strony moga réwniez uzgodnié wczesniejszy termin rozwigzania
umowy juz po dokonaniu wypowiedzenia. Mozliwosc¢ taka przewiduje
art. 36 § 6 Kodeksu pracy. Uzgodnienie wczesniejszej daty nie zmienia

jednak trybu rozwigzania umowy.



Odrebne rozwiazanie przewiduje art. 36' Kodeksu pracy, ktory
w  okreslonych  przypadkach  pozwala  pracodawcy  skrocic
trzymiesieczny okres wypowiedzenia, nie wiecej jednak niz do jednego
miesigca. Dotyczy to sytuacji ogloszenia upadlosci lub likwidacji
pracodawcy albo innych przyczyn niedotyczacych pracownika.
Pracownikowi przystuguje wowczas odszkodowanie za pozostala czesc

okresu wypowiedzenia.

4.3. PRZYCZYNA WYPOWIEDZENIA DOKONANEGO PRZEZ PRACODAWCE

Przyczyna wypowiedzenia umowy przez pracodawce powinna
by¢ rzeczywista, konkretna i zrozumiata dla pracownika. Nie moze mie¢
charakteru pozornego ani ograniczac sie¢ do ogolnikowego stwierdzenia,
ktore nie pozwala ustali¢, jakie okolicznosci doprowadzity do decyzji

o0 zakonczeniu zatrudnienia.

Przyczyna wypowiedzenia moga by¢ migedzy innymi powtarzajace
sie¢ niewykonywanie obowiazkow, niska jakos¢ pracy, utrata uprawnien
koniecznych do wykonywania okreslonych czynnosci lub rzeczywista
likwidacja stanowiska pracy. Kazda z tych okolicznosci wymaga jednak

oceny w kontekscie konkretnej sytuacji.

Przykladowo utrata zaufania do pracownika moze uzasadniac
wypowiedzenie, jezeli wynika z obiektywnych i konkretnych zdarzen
zwiazanych z wykonywaniem obowiazkow. Samo subiektywne
przekonanie pracodawcy, niepoparte odpowiednimi okolicznosciami,

moze okazac sie niewystarczajace.

W przypadku likwidagji stanowiska pracy istotne jest ustalenie,
czy zmiana organizacyjna jest rzeczywista. Jezeli pracodawca likwiduje
jedno z kilku podobnych stanowisk, moze byc¢ konieczne wskazanie
obiektywnych kryteriow doboru pracownika do zwolnienia. Kryteria te

nie moga prowadzic¢ do dyskryminagji.
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5. OCHRONA PRACOWNIKA PRZED WYPOWIEDZENIEM UMOWY
O PRACE

Kodeks pracy przewiduje szczegolne przypadki, w ktorych
mozliwo$¢ wypowiedzenia umowy przez pracodawce zostaje
ograniczona. Celem tych regulagji jest ochrona stabilnosci zatrudnienia
pracownikow znajdujacych si¢ w okreslonej sytuacji zyciowej lub

objetych szczegdlnymi gwarancjami ustawowymi.

Jednym =z takich przypadkow jest ochrona przedemerytalna
uregulowana w art. 39 Kodeksu pracy. Co do zasady pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ umowy pracownikowi, ktéremu brakuje nie wigcej
niz cztery lata do osiagniecia wieku emerytalnego, jezeli okres
zatrudnienia umozliwia mu wuzyskanie prawa do emerytury
z osiagnieciem tego wieku. Ochrona ta podlega jednak ograniczeniom

wynikajacym z przepisow szczegolnych.

Ochrona przystuguje réwniez pracownikom w czasie urlopu oraz
innej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, zgodnie z art. 41
Kodeksu pracy, o ile nie uptynal okres uprawniajacy pracodawce do

rozwiazania umowy bez wypowiedzenia.

Szczegolne znaczenie ma ochrona pracownic w okresie ciazy oraz
pracownikow korzystajacych z okreslonych uprawnien rodzicielskich.
Zasady tej ochrony okresla przede wszystkim art. 177 Kodeksu pracy.
Przepisy przewiduja zakaz wypowiadania i rozwigzywania umow
w okreslonych okresach, z uwzglednieniem wyjatkéw wskazanych

w ustawie.

Dodatkowa ochrona moze przystugiwa¢ rowniez dziataczom
zwigzkowym, spofecznym inspektorom pracy oraz innym kategoriom

pracownikow wskazanym w przepisach szczegolnych.

Przed dokonaniem wypowiedzenia pracodawca powinien zatem

sprawdzié, czy pracownik nie korzysta z ochrony ustawowej. Pominiecie



tej kwestii moze prowadzi¢ do uznania wypowiedzenia za niezgodne

z prawem i powstania po stronie pracownika roszczen.

6. ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ WYPOWIEDZENIA PRZEZ
PRACODAWCE

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia jest szczegdlnym
trybem zakonczenia stosunku pracy, ktory powoduje ustanie
zatrudnienia bez oczekiwania na uplyw okresu wypowiedzenia.
Ze wzgledu na donioste skutki prawne moze by¢ stosowany wylacznie

w sytuacjach okreslonych w przepisach.

Podstawowe regulacje zawieraja art. 52 i art. 53 Kodeksu pracy.
Pierwszy dotyczy rozwiazania umowy z winy pracownika, drugi
natomiast rozwigzania umowy bez winy pracownika z powodu

okreslonych, dtugotrwatych nieobecnosci.

6.1. ROZIWIAZANIE UMOWY Z WINY PRACOWNIKA

Zgodnie z art. 52 § 1 Kodeksu pracy pracodawca moze rozwiazac
umowe bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie cigzkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych, popeinienia
w czasie trwania umowy przestepstwa uniemozliwiajacego dalsze
zatrudnianie na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest
oczywiste albo zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem, a takze
zawinionej utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na

zajmowanym stanowisku.

Najczesciej stosowana podstawa jest ciezkie naruszenie
podstawowych obowiazkow pracowniczych. Nie kazde uchybienie

uzasadnia jednak zastosowanie tego trybu. Konieczne jest
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uwzglednienie rodzaju naruszonego obowigzku, stopnia winy

pracownika oraz okolicznosci zdarzenia.

Do zachowan, ktére w okreslonych okolicznosciach moga
uzasadnia¢ rozwigzanie dyscyplinarne, naleza nieusprawiedliwiona
nieobecnos¢ w pracy, przywlaszczenie mienia pracodawcy, swiadome
naruszenie zasad bezpieczenstwa czy ujawnienie informacji poufnych

z naruszeniem obowiazkéw pracowniczych.

Kazdy przypadek wymaga jednak indywidualnej oceny.
Pracodawca powinien zgromadzi¢ material dowodowy pozwalajacy
wykazac¢ zasadnos¢ podjetej decyzji. Znaczenie moga mie¢ dokumenty,
korespondencja stuzbowa, ewidencja czasu pracy oraz zeznania
swiadkow.

Istotne znaczenie ma takze termin okreslony w art. 52 § 2 Kodeksu
pracy. Rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika nie
moze nastapi¢ po uplywie miesiqca od uzyskania przez pracodawce

wiadomosci o okolicznos$ci uzasadniajacej rozwiazanie umowy.

Jezeli pracownika reprezentuje zakladowa organizacja zwiazkowa,
pracodawca powinien przeprowadzi¢ konsultacje przewidziana w art.
52 § 3 Kodeksu pracy, z uwzglednieniem szczegdlnych zasad ochrony

niektérych pracownikow.

6.2. ROZWIAZANIE UMOWY BEZ WINY PRACOWNIKA

Art. 53 Kodeksu pracy umozliwia rozwigzanie umowy bez
wypowiedzenia rowniez w przypadku dlugotrwalej usprawiedliwionej

nieobecnosci pracownika, w szczegdlnosci spowodowanej choroba.

Mozliwos¢ zastosowania tego przepisu =zalezy od dlugosci
zatrudnienia pracownika oraz czasu trwania niezdolnosci do pracy.
W przypadku pracownika zatrudnionego krdcej niz sze$¢ miesigcy

rozwigzanie umowy moze by¢ dopuszczalne po uplywie okresu



wskazanego w art. 53 § 1 pkt 1 lit. a Kodeksu pracy. W przypadku
dluzszego zatrudnienia nalezy uwzgledni¢ okresy pobierania
wynagrodzenia chorobowego, zasitku chorobowego i $wiadczenia

rehabilitacyjnego okreslone w tym przepisie.

Rozwiazanie umowy w tym trybie nie jest kara dla pracownika
i nie wymaga przypisania mu winy. Musza jednak zosta¢ speinione

wszystkie przestanki ustawowe.

Zgodnie z art. 53 § 3 Kodeksu pracy rozwiazanie umowy w tym
trybie nie moze nastapi¢ po stawieniu si¢ pracownika do pracy
w zwiazku z ustaniem przyczyny nieobecnosci. Przepis przewiduje
rowniez szczegOlne uprawnienia dotyczace ponownego zatrudnienia

w okreslonych sytuacjach.

7. ROIWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ WYPOWIEDZENIA PRZEZ
PRACOWNIKA

Pracownik réwniez moze rozwigza¢ umowe bez zachowania
okresu wypowiedzenia, jezeli zachodza okolicznosci przewidziane w art.

55 Kodeksu pracy.

Jedna z podstaw jest sytuacja, w ktérej orzeczenie lekarskie
stwierdza szkodliwy wplyw wykonywanej pracy na zdrowie
pracownika, a pracodawca nie przenosi go w odpowiednim terminie do

innej pracy, zgodnie z wymaganiami ustawowymi.

Druga podstawa jest cigzkie naruszenie podstawowych
obowigzkow przez pracodawce. Przykladem moze byc¢ powazne
naruszenie obowiazku terminowej wyptaty wynagrodzenia, cho¢ ocena
zasadnosci rozwiazania umowy wymaga uwzglednienia wszystkich

okoliczno$ci sprawy.

Pracownik, ktory zamierza skorzysta¢ z tego trybu, powinien

zlozy¢ o$wiadczenie na pismie i wskaza¢ przyczyne uzasadniajaca
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rozwigzanie umowy. Nalezy rowniez uwzgledni¢ termin wynikajacy

z art. 55 § 2 Kodeksu pracy.

W przypadku ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkow
przez pracodawce pracownikowi moze przystugiwac odszkodowanie na
zasadach okreslonych w art. 55 § 1! Kodeksu pracy. Co do zasady jego
wysokos¢ odpowiada wynagrodzeniu za okres wypowiedzenia,
a w przypadku umowy na czas okreslony podlega szczegdlnym regutom

wskazanym w tym przepisie.

8. ROZWIAZANIE UMOWY Z UPLYWEM CZASU, NA KTORY ZOSTALA
ZLAWARTA

Umowa o prace zawarta na czas okreslony rozwiazuje sig
z uplywem okresu, na ktory zostata zawarta, zgodnie z art. 30 § 1 pkt 4

Kodeksu pracy.

W takim przypadku nie jest konieczne skladanie wypowiedzenia.
Zakonczenie stosunku pracy nastepuje wskutek nadejscia ustalonego

terminu.

Nalezy jednak pamietac¢, ze uptyw terminu umowy nie zwalnia
pracodawcy z obowiazkow zwiazanych z rozliczeniem zatrudnienia,
w szczegoOlnosci z obowiazku wydania swiadectwa pracy oraz wyplaty

naleznych $wiadczen.

Jezeli strony zamierzaja zakonczyc¢ zatrudnienie przed uplywem
terminu, powinny zastosowa¢ odpowiedni tryb przewidziany
w Kodeksie pracy, w szczegdlnosci porozumienie stron albo

wypowiedzenie, jezeli jest dopuszczalne.



9. WYGASNIECIE STOSUNKU PRACY

Wygasniecie stosunku pracy nalezy odrdznic¢ od jego rozwigzania.
Nastepuje ono z mocy prawa w sytuacjach okreslonych w przepisach,
bez konieczno$ci skiadania o$wiadczenia o rozwiazaniu umowy przez

pracownika lub pracodawce.

Zgodnie z art. 63 Kodeksu pracy umowa o prace wygasa
w przypadkach wskazanych w Kodeksie pracy oraz w przepisach
szczegolnych. Przykladem jest Smier¢ pracownika, ktora co do zasady

powoduje wygasnigcie stosunku pracy na podstawie art. 63' Kodeksu
pracy.
Odrebne zasady dotycza $Smierci pracodawcy. W tym przypadku

nalezy uwzgledni¢ art. 632 Kodeksu pracy, ktory przewiduje szczegdlne

rozwiazania oraz wyjatki zwiazane miedzy innymi z przejeciem zakladu
pracy.
Wygasniecie stosunku pracy nie jest zatem skutkiem

wypowiedzenia ani porozumienia stron, lecz nastgpstwem zdarzenia,

z ktorym ustawa wigze ustanie stosunku pracy.

10. ROSZCZENIA PRACOWNIKA W PRZYPADKU NIEZGODNEGO Z
PRAWEM ROZWIAZANIA UMOWY

Pracownik, ktory uwaza, ze wumowa zostala rozwigzana
Z naruszeniem przepisOw prawa pracy, moze dochodzi¢ swoich praw

przed sadem pracy.

W przypadku wypowiedzenia umowy nieuzasadnionego lub
dokonanego z naruszeniem przepisow pracownik moze, w zaleznosci od
okolicznosci, zada¢ wuznania wypowiedzenia za bezskuteczne,
przywrocenia do pracy albo odszkodowania. Podstawowe regulacje

zawierajg art. 44 i nastepne Kodeksu pracy.
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W  przypadku rozwigzania umowy bez wypowiedzenia
Z naruszeniem przepisow zastosowanie maja art. 56 i nastepne Kodeksu
pracy. Pracownik moze dochodzi¢ przywrdcenia do pracy albo

odszkodowania, zaleznie od rodzaju umowy i okolicznosci sprawy.

Istotne znaczenie ma termin wniesienia odwotania do sadu pracy.
Zgodnie z art. 264 Kodeksu pracy wynosi on co do zasady 21 dni od dnia
doreczenia pisma wypowiadajacego umowe o prace albo zawiadomienia

0 rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia.

W  przypadku przekroczenia terminu mozliwe jest jego
przywrocenie na zasadach okreslonych w art. 265 Kodeksu pracy, jezeli

spelnione sa ustawowe przestanki.

Postepowanie przed sadem pracy moze obejmowac badanie
zasadnosci  przyczyny wypowiedzenia, dochowania wymogow
formalnych, przestrzegania terminow oraz prawidlowosci

przeprowadzenia konsultacji zwiazkowej, jezeli byla wymagana.

11. OBOWIAZKI PRACODAWCY PO ZAKONCZENIU STOSUNKU PRACY

Rozwiazanie lub wygasniecie umowy o prace wigze sig
z obowiazkiem prawidlowego rozliczenia pracownika. Jednym
z podstawowych obowiazkow pracodawcy jest wydanie swiadectwa

pracy na zasadach okreslonych w art. 97 Kodeksu pracy.

Swiadectwo pracy zawiera informacje dotyczace przebiegu
zatrudnienia, ktore sa istotne dla ustalenia uprawnien pracowniczych
i uprawnien z ubezpieczen spotecznych. Dokument ten nie jest opinig
o pracowniku i nie powinien zawiera¢ ocen jego charakteru ani

nieuzasadnionych komentarzy dotyczacych jakosci wykonywanej pracy.

Pracodawca powinien ponadto wyptaci¢ nalezne wynagrodzenie
i rozliczy¢ inne Swiadczenia wynikajace ze stosunku pracy. Jezeli w dniu

ustania zatrudnienia pracownik posiada niewykorzystany urlop



wypoczynkowy, co do zasady przystuguje mu ekwiwalent pieniezny na
zasadach okreslonych w art. 171 Kodeksu pracy, z uwzglednieniem

przewidzianych prawem wyjatkow.

W zaleznosci od okolicznosci pracodawca powinien rowniez
rozliczy¢ powierzone mienie, odebra¢ sprzet i dokumenty stuzbowe,
dokona¢ wymaganych czynnosci zwiazanych z ubezpieczeniami
spotecznymi oraz wyplaci¢ odprawe, jezeli pracownik spelnia warunki

jej uzyskania.

12. PODSUMOWANIE

Rozwiazywanie uméw o prace jest zagadnieniem wymagajacym
uwzglednienia zarowno ogdlnych zasad prawa pracy, jak
i szczegdlowych regulacji dotyczacych poszczegdlnych trybow

zakonczenia zatrudnienia.

Najbardziej elastyczna forma zakonczenia stosunku pracy jest
porozumienie stron, ktore wymaga zgodnej woli pracownika
i pracodawcy. Wypowiedzenie stanowi jednostronne oswiadczenie woli,
ktorego skutecznos¢ wiaze si¢ z zachowaniem wlasciwego okresu
wypowiedzenia oraz spelnieniem wymogdéw formalnych. Rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia ma natomiast charakter szczegdlny i jest

dopuszczalne wytacznie w przypadkach okreslonych w ustawie.

Szczegllne znaczenie ma ochrona trwatosci stosunku pracy,
obejmujaca miedzy innymi pracownikow w wieku przedemerytalnym,
pracownice w cigzy oraz osoby korzystajace z okreslonych uprawnien
rodzicielskich. Jej pominigcie moze prowadzi¢ do niezgodnego
zZ prawem rozwigzania umowy i powstania roszczen po stronie

pracownika.

Ostatecznie prawidlowe zakonczenie stosunku pracy wymaga nie

tylko wskazania wtasciwej podstawy prawnej, ale réwniez zachowania
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wymaganej formy, termindéw i procedur oraz prawidlowego rozliczenia

wszystkich swiadczen zwigzanych z zatrudnieniem.



