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Publikacje z cyklu ,,Seria Metodyki” prezentujg metodyke pracy se-
dziego w poszczegolnych rodzajach procedur i sprawach o konkretne
roszczenia. Zamystem tej serii wydawniczej jest merytoryczne wspar-
cie aplikantow oraz asesoréw i sedziow, w szczegolnosci tych, ktorzy
dopiero rozpoczynaja prace zawodowa. W opracowaniu poswieco-
nym postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy przedstawiono
okreslone wzorce procedowania przy rozstrzyganiu reprezentatyw-
nych spraw z tego obszaru, a w wielu miejscach sformulowano réw-
niez wskazowki czysto warsztatowe, przydatne w pracy i ulatwiajace
efektywne prowadzenie postepowania przez sad i sedziego.

Opracowanie nie zaklada zastgpienia komentarzy lub publikacji
monograficznych czy tez zsumowania pogladéw w nich zawartych.
Autorzy nie postawili sobie az tak ambitnego zadania. Wybrane po-
glady doktryny $wiadomie zostaly przytoczone w ograniczonym za-
kresie, tak aby stanowily argumenty dla proponowanych rozwigzan,
wzglednie - byly zacheta do pogtebienia prezentowanego zagadnie-
nia. W dazeniu do jednolitego wzorca postgpowania zrezygnowano
z omawiania rozbieznych pogladéw pojawiajacych si¢ przy niekto-
rych instytucjach prawa pracy. Wielokrotnie jednak - w odsytaczach
- wskazano reprezentatywng literature w zakresie omawianego zagad-
nienia. Donioste znaczenie ma tez — tak istotne w sprawach z zakresu
prawa pracy — orzecznictwo sagdowe.

Struktura opracowania odzwierciedla jeszcze inny cel, ktéry przy-
$wiecal autorom. Punktem wyjscia jest usystematyzowanie wiedzy,
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ktdrej stosowanie nalezy przyswoi¢ na kolejnym etapie poznawania
problematyki. Realizujac to zalozenie, Czes¢ 0gélng poswigcono po-
glebionemu ukazaniu instytucji i zagadnien stanowigcych fundament
prawa pracy, w niezbednym, do codziennej pracy praktyka, zakresie
(Rozdzial I. Sprawy z zakresu prawa pracy. Strony postgpowania). Da-
lej przedstawiono zarys zagadnien proceduralnych pojawiajacych si¢
we wszystkich lub niemal wszystkich sprawach z zakresu prawa pracy
(Rozdzial II. Tok postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy).
Osobny fragment pracy poswigcono obszernemu i ztozonemu zagad-
nieniu kosztow procesu (Rozdzial III. Orzekanie o kosztach procesu
w sprawach z zakresu prawa pracy).

W Czesci szczegdlnej opracowania omdéwiono postepowanie
w sprawach o poszczegélne roszczenia. Wybdr takich a nie innych
roszczen oraz stopien szczegdtowosci ich omawiania byly uzasadnio-
ne przede wszystkim kryterium statystycznym - najwiecej miejsca
poswiecono roszczeniom najczesciej spotykanym w praktyce, przy
okazji analizujac takze roszczenia pokrewne, nawet rzadziej spotyka-
ne. Omawiajac niektore rodzaje roszczen, w ktérych konieczne byly
glebsze analizy prawa materialnego, przedstawiono obszerniejsze roz-
wazania w tym przedmiocie (por. przyktadowo Rozdzial II, punkt
1. Sprawy o wyplate wynagrodzenia za prace i odpraw oraz punkt 2.
Sprawy o rekompensate za prace w godzinach nadliczbowych, w porze
nocnej oraz w dni wolne od pracy).

Swiadomym wyborem autoréw byla rezygnacja z omawiania
w Czesci szczegolnej niektérych zagadnien, ktére albo wystepuja
w praktyce niezmiernie rzadko (np. wygasnigcie stosunku pracy i rosz-
czenia z tym zwigzane), albo wystepujac wprawdzie nieco czesciej, nie
maja ,wspolnego mianownika’, gdyz ich uregulowanie rozproszone
po ustawach partykularnych nie pozwala na zwiezte przedstawienie
analizy w formie zbornego, jednolitego schematu (np. sprawy doty-
czace rozwigzania stosunku pracy z powotania i mianowania).

Szczegdlne podziekowania sktadamy Panu sedziemu Sadu Naj-
wyzszego dr. hab. Piotrowi Prusinowskiemu za przygotowanie re-
cenzji niniejszej monografii i wszelkie cenne, a jednoczesnie zyczliwe
uwagi oraz propozycje zmian, ktére autorzy uwzglednili w ostatecznej
wersji opracowania.
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Opracowanie uwzglednia stan prawny na 28 lutego 2019 r. W tro-
sce 0 jego jako$¢ oraz poziom merytoryczny, majgc na uwadze zmiane
stanu prawnego, ktéra nastapila po tej dacie, a na etapie prac redak-
cyjnych, do tekstu gtéwnego dotaczono Suplement, zawierajacy sy-
gnalizacje i czgciowe omowienie znowelizowanych przepisow.

Autorzy maja nadzieje, ze niniejsze opracowanie okaze sie
przydatne i rdwnoczesnie zapraszaja do przedstawiania swoich
wskazowek i uwag krytycznych, ktére moga by¢ pomocne podczas
ewentualnego przygotowania kolejnej wersji poprawionego i uzu-
petnionego opracowania.
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Rozdzial 1
Sprawy z zakresu prawa pracy.
Strony postepowania

Rozpoznawanie spraw z zakresu prawa pracy nalezy do postepowania
cywilnego odrebnego, ktore jest swoista odmiang procesu, uwzgled-
niajaca szczegdlne wlasciwosci spraw bedacych jego przedmiotem
(art. 459 k.p.c.!). Istota postepowan odrebnych polega na tym, iz prze-
pisy dotyczace danego postepowania obejmuja te sytuacje, w ktorych
ustawa dla danego rodzaju spraw chce wyltaczy¢ stosowanie pewnych
instytucji procesowych czy tez przepiséw ogoélnych lub dokona¢ -
w oznaczonym zakresie — modyfikacji zasad ogdlnego postepowania
procesowego. Istnieje ogdlna regula, ze w postepowaniu odrebnym
stosuje si¢ w pierwszej kolejnosci przepisy wlasciwe dla tego poste-
powania, a dopiero w razie braku specjalnych uregulowan - przepisy
ogolne dotyczace procesu, jezeli nie koliduja one z przepisami regu-
lujagcymi postepowanie odrebne.

Postepowanie odrebne w sprawach z zakresu prawa pracy jest
uzasadnione szczegolng waga spolteczna tych spraw, wyrazajaca sie
w koniecznosci zapewnienia jak najdogodniejszych warunkow dla
nalezytej ochrony uprawnien pracownikéw. Wigze sie to ponadto
z prawidlowym i skutecznym stosowaniem zasad ustawodawstwa

! Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U.z2018 r.
poz. 1360, ze zm.; dalej: k.p.c.).
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pracy?. Nalezy je jednocze$nie traktowac jako wyjatek od zwykte-
go trybu postepowania, a rozszerzajaca wykladnie art. 476 § 1 k.p.c.
uzna¢ za niedopuszczalna.

Postepowanie sagdowe w sprawach z zakresu prawa pracy jest uregu-
lowane w przepisach Dziatu Il k.p.c. Postgpowanie w sprawach z zakre-
su prawa pracy i ubezpieczen spotecznych w artykutach od 459 do 477'*.
Rozdzial pierwszy dziatu III obejmuje przepisy ogdlne, tj. wspdlne dla
spraw z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych (art. 459-476
k.p.c.). W rozdziale drugim unormowano odregbnosci wlasciwe jedy-
nie w sprawach z zakresu prawa pracy (art. 477-477” k.p.c.), natomiast
w rozdziale trzecim poddano regulacji postepowanie w sprawach z za-
kresu ubezpieczen spolecznych (art. 4778-477" k.p.c.).

1. Pojecie sprawy z zakresu prawa pracy

Artykut 476 § 5 pkt 1 k.p.c. wprowadza procesowa definicje pracow-
nika, wyznaczajac w ten sposob, w sensie podmiotowym, pojecie
sprawy z zakresu prawa pracy. Definicja pracownika przyjeta w tym
przepisie jest szersza niz okreslona w art. 2 k.p.’. I tak, w postepo-
waniu w sprawach z zakresu prawa pracy ,pracownikiem” jest nie
tylko osoba pozostajaca w stosunku pracy, lecz takze byly pracownik
oraz osoba, ktéra dochodzi roszczenia o nawigzanie stosunku pracy.
Przez okreslenie ,,pracownik” rozumie sie takze cztonkéw rodziny
pracownika i jego spadkobiercow. Tak szerokie ujecie definicji pra-

2 Tak m.in. W. Siedlecki, Z. Swieboda, Postgpowanie cywilne. Zarys wykltadu,
Warszawa 1998, s. 335. Zob. takze Procesowe prawo pracy, K.W. Baran (red.),
Krakow 2013; J. Iwulski, Nowelizacja kodeksu postepowania cywilnego ze szczegélnym
uwzglednieniem spraw z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych (bez
problematyki dotyczgcej kasacji), Przeglad Sadowy 1996, nr 9, s. 36 i n.; H. Madrzak,
D. Krupa, E. Marszatkowska-Krze$, Postepowanie cywilne, Warszawa 1999, s. 245-246
i]. Skoczynski, Postepowanie sgdowe w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczern
spotecznych po nowelizacji kodeksu postgpowania cywilnego, PiZS 1996, nr 7,s. 27 i n.
Zob. takze uchwate 7 sedziéw SN z 16 stycznia 1965 1., majacg moc zasady prawnej,
zgodnie z ktérg postepowanie odrebne, unormowane w art. 459-477 k.p.c., stuzy
zapewnieniu $§rodkow utrzymania jak najszerszej grupie tych obywateli i ich rodzin,
ktérych gtéwnym zrédlem utrzymania jest wynagrodzenie za prace (III PO 42/64,
OSNCP 1965, nr 7-8, poz. 106).

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2019 r. poz. 1040, ze zm.;
dalej: k.p.).
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cownika pozwala rozszerzy¢ ochrong prawng wynikajaca z przepisow
o postepowaniu odrebnym dla spraw z zakresu prawa pracy takze
na osoby, ktére nie sg pracownikami w rozumieniu Kodeksu pracy.

1.1. Sprawy z zakresu prawa pracy w znaczeniu materialnym
(sensu stricto)

Artykut 476 § 1 k.p.c. zawiera definicj¢ legalng ,,sprawy z zakresu
prawa pracy’.

Prawidlowe i jednoznaczne okreslenie, czy dane postepowanie
ma charakter sprawy z zakresu prawa pracy ma istotne znaczenie
praktyczne. Pozwala na ustalenie, ktory sad jest wlasciwy do roz-
poznania sprawy (chodzi tutaj o wylaczenie ewentualnych sporéw
kompetencyjnych miedzy wydziatami: cywilnym i pracy), wplywa
na waznos$¢ postepowania sagdowego (m.in. w zakresie sktadu sadu)
i w koncu ma znaczenie dla ustalenia zakresu uprawnien pracow-
nika jako strony procesu cywilnego (np. zwolnienie od obowigzku
uiszczenia kosztéw sagdowych - art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy o kosztach
sagdowych w sprawach cywilnych?).

Zakres pojecia ,,sprawy z zakresu prawa pracy” wskazuje, ze jego celem
jest usuniecie — wystepujacych czgsto w praktyce — watpliwosci w przed-
miocie kwalifikacji sprawy jako stricte cywilnej czy tez ,,pracowniczej”.
Zakwalifikowanie sprawy jako niespelniajacej warunkow z art. 476 § 1
k.p.c. uzasadnia przekazanie jej do wydzialu cywilnego - przy uznaniu
cywilnoprawnego charakteru roszczenia — lub innemu organowi w try-
bie art. 464 § 1 k.p.c.’. W uchwale (7) SN z 14 marca 1989 r.° wskazano,
ze przekazanie sprawy pomiedzy wydzialem cywilnym a sadem pra-
cy (wydzialem pracy) - i odwrotnie — w tym samym sadzie nastepuje
na podstawie zarzadzenia przewodniczacego lub postanowienia sagdu
niepodlegajacych zaskarzeniu w drodze zazalenia. Do tego, aby uznac,
ze okre$lona sprawa z zakresu prawa pracy podlega rozpoznaniu przez

*  Ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. (Dz. U. 2 2019 1. poz. 785, ze zm.; dalej: ustawa z 2005 1.
lub ustawa o kosztach sadowych). Tak J. Brol, [w:] Kodeks postepowania cywilnego.
Komentarz (red. K. Pietrzykowski), Warszawa 1997, s. 97 i 111. Zob. B. Bury, Pojecie
sprawy z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 476 § 1 kodeksu postgpowania
cywilnego, Gospodarka Administracja Samorzad 2003, nr 2,s. 20 i n.

> Por. postanowienie SN z 8 lipca 2015 r., I PK 250/14, OSNP 2017, nr 5, poz. 56.

¢ III PZP 45/88, OSP 1990, nr 5-6, poz. 245.
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inny organ, z wylaczeniem drogi sagdowej przed sagdami powszechnymi

(sadami pracy), konieczne jest wskazanie konkretnego przepisu szcze-

gdlnego wprowadzajacego taki tryb dochodzenia roszczen.

Stosownie do tresci art. 476 § 1 k.p.c. sprawy z zakresu prawa pracy
mozna podzieli¢ na:

1) sprawy o roszczenia ze stosunku pracy (art. 476 § 1 pkt 1 k.p.c.);

2) sprawy o ustalenie istnienia stosunku pracy, jezeli faczacy strony
stosunek prawny, wbrew zawartej miedzy nimi umowie, ma cechy
stosunku pracy (art. 476 § 1 pkt 1' k.p.c.);

3) sprawy zwigzane ze stosunkiem pracy (art. 476 § 1 pkt 1 in finek.p.c.);

4) sprawy o roszczenia z innych stosunkéw prawnych, do ktorych
z mocy odrebnych przepiséw stosuje sie przepisy prawa pracy
(art. 476 § 1 pkt 2 k.p.c.);

5) sprawy o odszkodowanie dochodzone od zakladu pracy” na podsta-
wie przepisow o §wiadczeniach z tytutu wypadkoéw przy pracy i cho-
rob zawodowych (art. 476 § 1 pkt 3 k.p.c.).

W ten sposob pojecie ,,sprawy z zakresu prawa pracy” jest przed-
miotowo szersze od pojecia ,,sprawy ze stosunku pracy”; obejmuje
ono bowiem réwniez sprawy zwiazane ze stosunkiem pracy, ale nie-
bedace roszczeniem ze stosunku pracy®. Dodatkowo, w powotanym
postanowieniu z 8 lipca 2015 r., SN wskazat, ze pojecie ,,sprawy ze sto-
sunkow z zakresu prawa pracy” w rozumieniu art. 1 k.p.c. jest szersze
niz okreslenie ,,sprawy z zakresu prawa pracy” w art. 476 § 1 k.p.c.
i obejmuje takze sprawy z zakresu zbiorowego prawa pracy.

ZAPAMIETA]J!

Zakwalifikowanie sprawy jako niespelniajacej warunkow
zart. 476 § 1 k.p.c. uzasadnia przekazanie sprawy do wydzialu
cywilnego lub gospodarczego — przy uznaniu cywilnopraw-
nego charakteru roszczenia - lub innemu organowi w trybie
art. 464 § 1 k.p.c. Ma to istotne znaczenie zwlaszcza w tych
kategoriach spraw, w ktorych przepisy postepowania prze-
widuja procedowanie w odmiennych skladach sadu, co moze
prowadzi¢ do niewazno$ci postepowania.

Przepis zmieniony ustawa z dnia 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektdrych innych ustaw (Dz. U. z 2019 1. poz. 1469) — art. 1 pkt 163.
& Por. wyrok SA w Rzeszowie z 19 stycznia 1993 r., IIl APr 1/93, OSAiSN 1994, nr 3, poz. 11.



Sprawy z zakresu prawa pracy. Strony postepowania

1.1.1. Sprawy o roszczenia ze stosunku pracy (art. 476 § 1 pkt 1 k.p.c.)

Do ,,spraw z zakresu prawa pracy” ustawodawca zaliczyl sprawy ze sto-
sunku pracy, tj. takie, w ktorych podstawa dochodzonego roszczenia
jest stosunek pracy, niezaleznie od tego, czy pracownik $wiadczy prace
na podstawie umowy o pracg, powolania, mianowania, wyboru czy
spoldzielczej umowy o prace (art. 2 k.p.). Roszczenie wynika tutaj z nie-
wykonania lub nienalezytego wykonania przez jedna ze stron tego sto-
sunku obowigzkéw cigzacych na niej wzgledem drugiej strony.

Dla oceny charakteru sprawy, jako sprawy z zakresu prawa pracy,
aspekt podmiotowy ma mniejsze znaczenie niz przedmiot sprawy.
Judykatura sgdowa przesadzila, ze brak w sprawie elementu podmio-
towego, tj. wystepowania pracodawcy z jednej strony i pracownika
lub bylego pracownika z drugiej strony, nie odbiera sprawie a limine
charakteru sprawy ze stosunku pracy, jesli charakter dochodzonego
roszczenia ma cechy roszczenia majacego swoje zrodto w stosunku
pracy’. Zatem, pomimo zmian podmiotowych, za sprawy ze stosunku
pracy nalezy uznaé sprawy z powddztwa cesjonariusza, ktéry nabyt
wierzytelno$¢ bytego pracodawcy wobec bylego pracownika'. Nie
jest natomiast sprawg z zakresu prawa pracy sprawa o roszczenia pra-
cownika z tytulu naruszenia dobr osobistych, wniesiona przeciwko
osobie fizycznej niebedacej pracodawcy, nawet jesli do naruszenia
doszto w czasie wykonywania pracy''.

Jako sprawy o roszczenia ze stosunku pracy nalezy wskazac¢ sprawy:
1) o roszczenia pracownika wobec pracodawcy, tj. o:

- wynagrodzenie za prace i inne $wiadczenia, jezeli majg cha-
rakter roszczeniowy (np. deputaty, odprawy, nagrody jubile-
uszowe i ekwiwalenty)'?

- uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne oraz o przywroce-
nie do pracy lub o odszkodowanie w zwigzku z rozwigzaniem

°  Zob. uchwale SN z 23 pazdziernika 1980 r., IV PZP 5/80, OSNCPiUS 1981, nr 4,
poz. 55 oraz wyrok SN z 12 stycznia 2012 r., 1 PK 88/11, Lex nr 1129308.

10 Zob. uchwate SN z 9 kwietnia 2008 r., II PZP 4/08, OSNPUSISP 2008, nr 19-20, poz. 280.

' Por. uchwate SN z 3 sierpnia 2007 r., I PZP 7/07, OSNPUSISP 2008, nr 5-6, poz. 55.

12 Tak SN w uchwale z 24 pazdziernika 1974 r., IPZP 39/75, OSNCP 1976, nr 5, poz. 102.

11
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2)

stosunku pracy z naruszeniem przepiséw prawa za wypowiedze-
niem oraz bez wypowiedzenia (art. 451 art. 56 i n. k.p.)"%;

- odszkodowanie za szkod¢ wyrzadzong na skutek niewykonania
lub nienalezytego wykonania obowigzkéw wobec pracownika
(art. 94 k.p.)'

- odszkodowanie w zwigzku z niewydaniem w terminie lub wy-
daniem $wiadectwa pracy o niewlasciwej tresci (art. 99 k.p.);

roszczenia przystugujace pracodawcy wobec pracownika, tj.:

- odszkodowanie w zwigzku z nieuzasadnionym rozwigzaniem sto-
sunku pracy bez wypowiedzenia przez pracownika (art. 61' k.p.);

- odszkodowanie w zwigzku z naruszeniem przez pracownika
umownego zakazu konkurencji obowiazujacego w trakcie
trwania stosunku pracy (art. 101' § 2 k.p.);

- odszkodowanie za szkode wyrzadzong pracodawcy wskutek
niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkéw pra-
cowniczych (art. 114in. k.p.);

- zwrot $wiadczen nienaleznie wyplaconych pracownikowi
z roznych zrédet.

Zaliczenie konkretnych stanéw do spraw o roszczenia ze stosunku

pracy wywolalo wiele rozbiezno$ci w praktyce, dlatego tez bogate
orzecznictwo sagdowe w tych sprawach przesadzilo o wielu watpli-
wych kwestiach i wypracowatlo jednolite stanowisko. I tak, judykatura
zaliczyta do spraw o roszczenia ze stosunku pracy nastepujgce sprawy:

1)

2)

0 zawarcie przyrzeczonej umowy o prace (art. 389 i 390 k.c.”
w zw. z art. 300 k.p.)*S;

o wydanie lub sprostowanie $wiadectwa pracy, zaswiadczenia
o pracy w warunkach szczegdlnych lub zaswiadczenia o zatrud-
nieniu i wynagrodzeniu';

Zob. uchwale SN z 11 stycznia 1980 r., I PZP 45/79, OSNCP 1980, nr 7-8, poz. 133,

oraz uchwale pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych SN z 27 czerwca
1985 r., IIl PZP 10/85, OSNCP 1985, nr 11, poz. 164.

Tak SN w orzeczeniach: z 2 grudnia 1975 r., I PZP 43/75, OSN 1976, nr 5, poz. 197,
oraz z 6 pazdziernika 1976 r., I PR 130/76, PiZS 1978, nr 2, s. 71.

Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz. U. z 2019 . poz. 1145, ze zm.).
Zob. uchwate SN z 17 lutego 2005 r., IT PZP 1/05, OSNPUSISP 2005, nr 10, poz. 138,
oraz wyroki SN z: 19 stycznia 1998 r., 1 PKN 482/97, OSNAPiUS 1998, nr 23, poz. 686
i 19 kwietnia 2007 r., I UK 321/06, OSNPUSiSP 2008, nr 11-12, poz. 171.

Zob. uchwate SN z 19 stycznia 1989 r., III PZP 51/88, OSNCP 1990, nr 2, poz. 22 oraz
wyrok SN z 6 pazdziernika 1976 r., I PR 130/76, OSNCP 1977, nr 4, poz. 82.
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10

~—

11)

o odszkodowanie nalezne pracownikowi z tytutu nieuzyskania §wiad-
czen z ubezpieczenia spolecznego na skutek niedopelnienia przez
pracodawce cigzacych na nim z mocy prawa obowigzkéw z zakresu
wykonywania czynnosci niezbednych dla uzyskania tych $wiadczen's;
o wyplate nadwyzki bilansowej jako elementu wynagrodzenia
za prace, przeznaczonej do podziatu migdzy cztonkéw spotdzielni
pracy zgodnie z zasadami ustalonymi w statucie (art. 183 ustawy
- Prawo spoldzielcze z 16 wrzesnia 1982 r.%°);

o wyplate odprawy pos$miertnej (art. 93 k.p.) i odprawy emery-
talno-rentowej (art. 92! k.p.)*;

w przedmiocie domagania si¢ od pracodawcy, aby zaniechat spo-
rzadzania tzw. notatek stuzbowych/pism ostrzegawczych, tj. za-
chowania majacego prawna doniostos¢ w $wietle przepisow prawa
pracy o zasadach prowadzenia dokumentacji zatrudnieniowej*’

o uchylenie kary porzadkowej nalozonej na pracownika (art. 112
§2kp.)%;

o odszkodowanie nalezne pracownikowi za utrate rzeczy sta-
nowiacych jego wlasnoé¢, spowodowang kradzieza dokonana
w czasie i miejscu pracy, jesli rzeczy te zostaly wniesione przez
pracownika do zakladu pracy w zwigzku z pracg®;

o wyplate ekwiwalentu z tytulu korzystania przez pracownika
przy $wiadczeniu pracy z wlasnego sprzetu®;

o odszkodowanie dochodzone przez pracodawce przeciwko pra-
cownikowi (lub jego spadkobiercom) z tytutu odpowiedzialnosci
materialnej za powierzone mienie®;

o nakazanie udzielenia pracownikowi informacji majgcych istot-
ne znaczenie dla sytuacji pracowniczej”’;

Tak SN w uchwatach: z 31 grudnia 1976 r., I PZP 55/76, OSNCP 1977, nr 5-6, poz. 87

oraz z 25 marca 1980 r., I PZP 7/80, Nowe Prawo 1982, nr 7-8, s. 186.

Postanowienie SA w Katowicach z 26 lipca 1996 r., ITII APz 9/96, OSA 1998, nr 10, poz. 34.
Dz. U. z 2018 r. poz. 1285, ze zm.

Tak SN w uchwale z 15 grudnia 1975 r., I PZP 46/75, OSNCP 1976, nr 6, poz. 123.
Zob. wyroki SN: z 16 marca 2000 r., I PKN 672/99, Palestra 2001, nr 9-10, s. 192
iz 5 czerwca 2014 r., I PK 307/13, Lex nr 1496277.

Zob. uchwate SN z 23 grudnia 1985 r., ITI PZP 44/85, OSNCP 1986, nr 7-8, poz. 117.
Tak SN m.in. w uchwale z 1 grudnia 1976 ., IV PZP 5/76, OSNCP 1977, nr 5-6, poz. 86.
Zob. postanowienie SN z 7 listopada 1978 r., 1 PZ 21/78, OSNCP 1979, nr 4, poz. 82.
Tak SN w uchwale z 23 pazdziernika 1980 r., IV PZP 5/80, OSNCP 1981, nr 4, poz. 55.
Zob. postanowienie SN z 16 wrze$nia 1999 ., I PKN 331/99, OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 314.
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12) o odszkodowanie za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia, dochodzone na podstawie przepisow
Kodeksu cywilnego®;

13) o roszczenie odszkodowawcze w przypadku, gdy strona stosun-
ku pracy naruszy swoje obowiazki wynikajace z jego tresci (nie
wykona ich lub nienalezycie je wykona)®;

14) z powddztwa pracownika przeciwko pracodawcy o ustalenie podlega-
nia szczegolnej ochronie trwalosci stosunku pracy (art. 189 k.p.c.)®;

15) z powodztwa nabywcy wierzytelnosci przystugujacej pracodawcy
przeciwko pracownikowi o zwrot nienaleznie pobranego wyna-
grodzenia za prace™;

16) z powddztwa nauczyciela o powierzenie funkcji dyrektora szkoty
przez organ prowadzacy szkote®;

17) o przywroécenie do pracy na poprzednim stanowisku nauczyciela
odwolanego z funkgji kierowniczej, cho¢by nie przystugiwato mu
roszczenie materialnoprawne®;

18) z powddztwa mianowanego nauczyciela akademickiego domagaja-
cego si¢ od szkoly wyzszej okreslonych zachowan w zwiazku z kwe-
stionowaniem sposobu i trybu przeprowadzenia oceny okresowe;j*;

19) o zwrot nienaleznie pobranych $§wiadczen ze stosunku pracy do-
chodzonych od czlonka zarzadu (bylego czlonka zarzadu) spotki
akcyjnej, jednoczesnie zatrudnionego w niej na podstawie umo-
Wy o prace™;

20) dochodzenia od pracodawcy przez spolecznego inspektora pracy
miesiecznego wynagrodzenia ryczaltowego’;

21) o odszkodowanie od pracodawcy za utracone akcje wskutek nie-
dopelnienia jego wtasnych obowiazkow™;

8 Por. wyrok TK z 27 listopada 2007 r., SK 18/05, OTK ZU 2007, nr 10/A, poz. 128.

¥ Por. uchwaly (7) SN z: 19 stycznia 2011 r., I PZP 5/10, OSNPUSISP 2011, nr 15-16,
poz. 1991 21 listopada 2012 r., I PZP 1/12, OSNPUSISP 2013, nr 11-12, poz. 123.

% Zob. postanowienie SN z 8 marca 2010 r., IT PK 240/09, Lex nr 920556.

31 Zob. uchwate SN z 9 kwietnia 2008 r., II PZP 4/08, OSNAPiUS 2008, nr 19-20,
poz. 280.

32 Zob. wyrok SN z 30 pazdziernika 1996 .,  PRN 98/96, OSNAPiUS 1997, nr 9, poz. 150.

3 Zob. postanowienie SN z 14 lipca 1994 r., I PRN 47/94, OSNAPiUS 1994, nr 9, poz. 148.

* Zob. postanowienie SN z 16 marca 2000 r., I PKN 723/99, OSNP 2001, nr 17, poz. 535.

*  Por. uchwale SN z 27 marca 2007 r., Il PZP 2/07, OSNAPiUS 2007, nr 15-16, poz. 210.

% Por. uchwale SN z 11 maja 2010 r., Il PZP 3/10, OSNPUSiSP 2010, nr 19-20, poz. 226.

7 Por. wyrok SN z 21 listopada 2012 r., IPZP 1/12, OSNPUSISP 2013, nr 11-12, poz. 123.
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22) dochodzenia przez pracownika tymczasowego od pracodawcy uzyt-
kownika, na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego o czynach
niedozwolonych, roszczen uzupelniajacych $wiadczenia z ubezpie-
czenia spotecznego z tytutu wypadku przy wykonywaniu pracy tym-
czasowej opartych na zasadach odpowiedzialnosci deliktowe;j*;

23) dochodzenia przez pracownika tymczasowego od agencji pracy
tymczasowej odszkodowania za przedmioty utracone lub uszko-
dzone w zwigzku z wypadkiem przy pracy (art. 237'§ 2 k.p.), jak
réwniez naprawienia szkody spowodowanej naruszeniem obo-
wigzkow spoczywajacych na pracodawcy, nawet jesli zrodlem na-
ruszenia bylo dziatanie lub zaniechanie pracodawcy uzytkownika®;

24) oroszczenie pracownika z zakladowego funduszu swiadczen socjalnych;

25) o roszczenie okreslone w art. 56 ustawy z dnia 30 pazdziernika
2002 r. o ubezpieczeniu spolecznym z tytutu wypadkéw przy pra-
cy i choréb zawodowych™.

Nie jest sprawa z zakresu prawa pracy sprawa dotyczaca wyko-
nywania przez skazanego pracy na podstawie skierowania do pracy
na podstawie umowy faczacej dyrektora zaktadu karnego z podmiotem
zatrudniajacym. Skazanego nie faczy wowczas z tym podmiotem zaden
stosunek prawny, lecz wylgcznie stosunek publicznoprawny z admini-
stracjq zakladu karnego. Praca wykonywana na podstawie skierowania
odbywa sie w ramach publicznoprawnego stosunku wykonywania kary,
a nie w ramach stosunkéw o charakterze cywilnoprawnym®'.

ZAPAMIETAJ!

Brak w sprawie elementu podmiotowego, tj. wystepowania
pracodawcy z jednej strony i pracownika lub bylego pracow-
nika z drugiej strony, nie odbiera sprawie charakteru sprawy
ze stosunku pracy, jezeli dochodzone roszczenie ma zrédlo
w stosunku pracy.

3% Zob. wyrok SN z 10 kwietnia 2014 r., I PK 243/13, Lex nr 1486963.
Zob. tamze.
" Por. uchwale SN z 20 maja 2014 r., IT PZP 6/04, Lex nr 106665.
1 Por. wyrok SN z 8 marca 2013 r., II PK 192/12, OSNPUSISP 2013, nr 23-24, poz. 279
i postanowienie SA w Krakowie z 26 maja 2009 r., II AKzw 293/09, Prok. i Pr. - wkl.
2009, nr 10, poz. 43.
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1.1.2. Sprawy o ustalenie istnienia stosunku pracy (art. 476 § 1
pkt 11 k.p.c.)

Innym rodzajem spraw o roszczenia ze stosunku pracy jest sprawa
o ustalenie istnienia stosunku pracy, jezeli laczacy strony stosunek
prawny, wbrew zawartej miedzy nimi umowie, ma cechy stosunku
pracy (art. 476 § 1 pkt 1' k.p.c.). Regulacja ta jest skorelowana z art. 22
§ 1' k.p., przesadzajacym o tym, zZe zatrudnienie majace cechy sto-
sunku pracy jest wykonywaniem pracy w ramach stosunku pracy bez
wzgledu na nazwe zawartej umowy. Przepis ten ma zapobiega¢ omija-
niu przepiséw prawa pracy przez zawieranie umow cywilnoprawnych
(najczedciej umow zlecenie, o $wiadczenie ustug i o dzieto) w warun-
kach typowych dla stosunku pracy, tj. pracowniczego podporzadko-
wania. Szerzej bedzie o tym mowa w dalszej czesci opracowania.

1.1.3. Sprawy zwiazane ze stosunkiem pracy (art. 476 § 1 pkt 1
in fine k.p.c.)

Do spraw zwigzanych ze stosunkiem pracy nalezy zaliczy¢ te, ktore wpraw-
dzie nie wigza si¢ wprost z naruszeniem wynikajacych z niego praw i obo-
wigzkow, ale ktorych konieczng podstawg istnienia jest stosunek pracy.
Dotyczy to takich spraw; ktore nie moglyby powstac bez istnienia stosunku
pracy, wynikajac z innych powiazan prawnych taczacych pracownikai pra-
codawcg, przy czym ten ,,inny” stosunek prawny, z ktérego wyptywa rosz-
czenie strony, pozostaje w cislej interakcji z powigzaniem podstawowym,
jakim jest stosunek pracy. Powigzanie to moze mie¢ charakter genetyczny
(stosunek pracy stanowi wtedy podtoze sporu cywilnoprawnego, np. spra-
wy o ochrone débr osobistych pracownika) lub funkcjonalny*.
Przyjmuje sig, ze do tego, aby mozna bylo méwic o sprawie zwia-
zanej ze stosunkiem pracy, powinien by¢ spelniony aspekt przedmio-
towy, odwolujacy si¢ do podstawy faktycznej roszczenia, ktore nie
powstaloby, gdyby nie istniat stosunek pracy. Obok aspektu przed-
miotowego niezbedne jest réwniez uwzglednienie aspektu podmio-
towego. Roszczenie zwigzane ze stosunkiem pracy nie moze by¢

2 Zob. A.M. Swiatkowski, Droga sgdowa w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczeri
spotecznych, Palestra 1986, nr 5-6, s. 23.
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bowiem skierowane przeciwko podmiotowi, ktéry nie jest szeroko

rozumianym pracodawcag, np. nastepcg prawnym pracodawcy®.
Sprawami o roszczenia zwigzane ze stosunkiem pracy sg takie spra-

wy, ktorych zroédlem nie jest stosunek pracy, lecz stosunek prawny po-
$rednio zwigzany ze stosunkiem pracy i uzalezniony od jego istnienia.

Podstawa prawna tych roszczen wynika nie z bezposredniej realizacji

praw i obowigzkéw wynikajacych ze stosunku pracy, lecz z innych usta-

wowych lub umownych obowigzkéw pracodawcy wobec pracownika*.
Do spraw zwigzanych ze stosunkiem pracy orzecznictwo sadowe
zalicza sprawy:

1) o ochrone débr osobistych pracownika (art. 23 i art. 24 k.c.)*;

2) onaprawienie szkody zwigzanej z odmowg zawarcia przyrzeczonej
umowy o prace*s;

3) na tle umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy*;

4) ktorych przedmiotem jest zobowigzanie z weksla majace ,,podto-
ze pracownicze’, tj. przyczyna, ktéra doprowadzita do podpisania
weksla, jest zwigzek z zatrudnieniem zobowigzania pracownika,
ktorego zabezpieczeniu weksel stuzy*;

5) o uchylenie uchwaly wykluczajacej cztonka ze spétdzielni pracy®;

6) o roszczenie bylego pracownika z tytutu odszkodowania dochodzo-
nego od pracodawcy za utracony dodatek do emerytury za prace
w szczeg6lnych warunkach™;

7) z powddztwa bylego pracownika o ustalenie, Ze nie istnieje zobowig-
zanie do zwrotu kosztéw poniesionych przez pracodawce w zwigzku
znauka pracownika w czasie zatrudnienia, wyegzekwowanych w try-
bie egzekucji administracyjnej’’;

8) o odszkodowanie w zwigzku z bezzasadnym pobraniem z wyna-
grodzenia pracownika zaliczki na podatek dochodowy**;

# Por. wyrok SN z 10 pazdziernika 2008 r., IT CSK 232/08, Lex nr 497665.

* Por. uchwale SN z 3 lutego 1989 r., IIT PZP 54/88, OSNCAPiUS 1990, nr 3, poz. 39.

4 Zob. postanowienia SN: z 20 maja 1988 r., I PZ 11/88, OSNCP 1990, nr 12, poz. 151
iz 20 listopada 2007 r., IT PZ 55/07, Lex nr 861701.

% Zob. uchwale SN z 26 lipca 1974 r., IIT PZP 22/74, OSNCP 1975, nr 2, poz. 23.

¥ Por. wyrok SN z 24 kwietnia 2012 r., I PK 56/12, OSNPUSISP 2013, nr 7-8, poz. 76.

* Por. uzasadnienie wyroku SN z 26 stycznia 2011 r., IIPK 159/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 87.

9 Zob. postanowienie SN z 23 czerwca 1986 r., I PZ 23/86, PiZS 1986, nr 12, s. 72.

0 Zob. uchwale SN z 3 lutego 1989 r., III PZP 54/88, OSNCP 1990, nr 3, poz. 39.

*t Tak SN w uchwale z 19 lipca 1990 r., ITI PZP 13/90, OSNCP 1991, nr 2-3, poz. 22.

52 Tak SN w uchwale z 20 wrzesnia 1990 r., ITII PZP 14/90, OSNCP 1991, nr 2-3, poz. 29.
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9) z powddztwa pracownika, ktéry doznal uszczerbku na zdrowiu
wskutek choroby spowodowanej warunkami pracy, a niebedacej
chorobg zawodowa, dochodzacego od pracodawcy roszczen od-
szkodowawczych, na podstawie przepiséw prawa cywilnego®;

10) z powodztwa pracownika (bylego pracownika) przeciwko Skar-
bowi Panstwa — Ministrowi Skarbu o nakazanie zlozenia o$wiad-
czenia woli przenoszacego akcje spotki powstalej w wyniku
komercjalizacji przedsigbiorstwa panstwowego na podstawie
ustawy z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji
przedsiebiorstw panstwowych (Dz. U. z 2018 r. poz. 2170, ze zm.)
oraz o roszczenia odszkodowawcze przeciwko Skarbowi Panstwa
lub pracodawcy (bytemu pracodawcy) zwigzane z utrata prawa
do nieodptatnego nabycia akcji*%;

11) z powddztwa pracownika o odszkodowanie z tytutu zanize-
nia przez pracodawce liczby naleznych akeji prywatyzowanego
przedsiebiorstwa panstwowego®’;

12) z powddztwa spadkobiercy pracownika przeciwko Skarbowi Pan-
stwa o odszkodowanie z tytutu utraty prawa do nieodptatnego na-
bycia akcji spotki handlowej powstaltej w wyniku przeksztalcenia
przedsiebiorstwa panstwowego®;

13) przeciwko pracodawcy o zwrot zakladowemu funduszowi $wiad-
czen socjalnych srodkéw wydatkowanych niezgodnie z przepisa-
mi ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiad-
czen socjalnych (Dz. U. z 2019 r. poz. 1352, ze zm.)";

14) z powddztwa przeciwegzekucyjnego, w ktérym zrédtem obowigz-
ku ujetego w tytule wykonawczym jest stosunek pracy?®.

Nie s3 natomiast sprawami z zakresu prawa pracy m.in. sprawy:

o wynagrodzenie za pracowniczy projekt wynalazczy®, o roszczenie

ze stosunku pracy bylego pracownika spotki z ograniczong odpowie-

dzialno$cig, wniesiona przeciwko cztonkom zarzadu tej spotki na pod-

%3 Zob. uchwale (7) SN z 4 grudnia 1987 r., III PZP 85/86, OSNCP 1988, nr 9, poz. 109 oraz

wyrok SN z 23 listopada 1999 r., I UKN 210/99, Prok. i Pr. — wkt. 2000, nr 3, poz. 36.
** Zob. wyrok SN z 6 sierpnia 1998 r., ITI ZP 24/98, OSNAPiUS 1999, nr 17, poz. 545.
> Por. wyrok SN z 14 czerwca 2012 1., I PK 225/11, Lex nr 1219496.
% Por. uchwale SN z 28 kwietnia 2004 r., III CZP 19/04, OSNC 2005, nr 6, poz. 105.
7 Por. wyrok SN z 16 sierpnia 2005 r., I PK 12/05, OSNP 2006, nr 11-12, poz. 182.
% Por. wyrok SN z 28 czerwca 2012 r., I PK 291/11, Lex nr 1254682.
 Por. uchwale (7) SN z 23 lutego 1993 r., I PZP 37/92, OSNCP 1993, nr 7-8, poz. 119.
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stawie art. 299 § 1 k.s.h.®’, o roszczenia pracownika z tytulu naruszenia
dobr osobistych wniesiona przeciwko osobie fizycznej niebedacej pra-
codawca®, o roszczenie pracodawcy przeciwko pracownikowi o od-
szkodowanie z tytutu uszkodzenia nalezacego do pracodawcy samo-
chodu bezprawnie zabranego przez pracownika dla urzeczywistnienia
celéw prywatnych® oraz o nakazanie wydania weksla in blanco wysta-
wionego przez pracownika na zabezpieczenie roszczenia pracodawcy
o zwrot pozyczki, ktorej udzielenie nie wynika z tresci stosunku pracy
lub stosunku prawnego z nim zwigzanego (roszczenia powstalego ,,przy
okazji stosunku pracy’, tj. miedzy roszczeniem a stosunkiem pracy brak
jest wspdlzaleznosci w tym znaczeniu, ze spor moglby powstac réwniez
w sytuacji, gdyby miedzy stronami nie istnial stosunek pracy)®.

Reasumujac, do ,,spraw ze stosunku pracy lub z nim zwigzanych”
nie naleza sprawy, ktére mogtyby powsta¢ niezaleznie od istnienia
stosunku pracy, badz tez sprawy skierowane przeciwko innym pod-
miotom niz pracodawca (art. 3 k.p.). Dana sprawa zachowuje jedno-
czes$nie charakter sprawy ze stosunku pracy, nawet jesli roszczenie
jest dochodzone po ustaniu tego stosunku. Rozstrzygajace znaczenie
ma zrodlo roszczenia, nie zas to, kiedy jest ono dochodzone, zwlasz-
cza ze cze$¢ roszczen ze stosunku pracy - ze swojej natury - staje sie
wymagalna i moze by¢ dochodzona przed sagdem dopiero po rozwia-
zaniu stosunku pracy (np. ekwiwalent pienie¢zny za urlop).

ZAPAMIETA]J!

Sprawy zwiazane ze stosunkiem pracy to sprawy, ktore nie
moglyby powstac bez jego istnienia, wynikajace z innych po-
wigzan prawnych laczacych pracownika i pracodawce, przy
czym ten ,,inny” stosunek prawny, z ktérego wyplywa rosz-
czenie strony, pozostaje w scislej interakcji z powigzaniem
podstawowym, jakim jest stosunek pracy.

% Por. uchwale SN z 2 lutego 1994 r., I PZP 58/93, Lex nr 14979.

' Por. uchwale SN z 3 sierpnia 2007 r., I PZP 7/07, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 55.
¢ Por. wyrok SN z 4 maja 1988 r., IV PR 117/88, PiZS 1988, nr 8, s. 69.

6 Zob. wyrok SN z 22 czerwca 2011 r., II PK 1/11, Lex nr 1212770.
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1.1.4. Sprawy o roszczenia z innych stosunkéw prawnych
(art. 476 § 1 pkt 2 k.p.c.)

Do spraw z zakresu prawa pracy ustawa zalicza takze sprawy o rosz-
czenia z innych stosunkéw prawnych, do ktorych z mocy odrebnych
przepisow stosuje sie przepisy prawa pracy.

Zgodnie z art. 303 k.p., przepisy prawa pracy moga znalez¢ zastoso-
wanie takze w innych, niz stosunek pracy, stosunkach prawnych. Dotyczy
to m.in. 0séb $wiadczacych prace na podstawie umowy o prace naklad-
cza. Przepisy prawa pracy majg tu zastosowanie w zakresie okreslonym
w rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 31 grudnia 1975 r. w sprawie
uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace nakladcza®. Z § 35
rozporzadzenia wynika, iz spory dotyczace uprawnien wykonawcow roz-
patrujg organy wlasciwe do rozpatrywania sporéw o roszczenia pracow-
nikéw ze stosunku pracy i stosunku ubezpieczenia spolecznego, w trybie
ina zasadach przewidzianych dla rozpatrywania roszczen pracownikow®.

Sprawami nalezacymi do tej grupy spraw z zakresu prawa pracy
z tej przyczyny, ze do stosunkéw prawnych, ktore je zrodzily, stosuje sie
zmocy przepisow szczegolnych przepisy prawa pracy, sa rowniez sprawy:
1) o niektdre roszczenia cztonkdw rolniczych spotdzielni produkeyj-

nych i ich domownikéw pracujacych w spétdzielni (m.in. art. 161,

art. 165 i art. 202 § 2 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. - Prawo

spoldzielcze; Dz. U. z 2018 r. poz. 1285, ze zm.);

2) o roszczenia czlonkéw rodziny i spadkobiercéw pracownika,
czlonka rolniczej spétdzielni produkcyjnej oraz osoby wykonu-
jacej prace na podstawie umowy o prace nakladcza®;

3) dotyczace stosunku pracy w stuzbie cywilnej (art. 9 ustawy o stuz-
bie cywilnej’);

4) dotyczace niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia stuzbowego
w zakresie, w jakim funkcjonariuszom przystuguja uprawnienia
zwigzane z rodzicielstwem, np. art. 79 ustawy o Policji®.

¢ Dz.U.z1976 . Nr 3, poz. 19, ze zm.
¢ Zob. takze uchwale SN z 19 grudnia 1978 r., I PZP 36/78, OSNCP 1979, nr 5, poz. 96
oraz wyrok SN z 18 stycznia 1989 r., I PRN 62/88, OSP 1990, nr 4, poz. 204.
8  Zob. uchwale SN z 15 grudnia 1975 r., I PZP 46/75, OSNCP 1976, nr 6, poz. 123 oraz
uchwale SN z 19 grudnia 1978 r., I PZP 36/78, OSNCP 1979, nr 5, poz. 96.
Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 2018 . poz. 1559, ze zm.).
6 Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (Dz. U. z 2019 r. poz. 161, ze zm.).
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1.1.5. Sprawy o odszkodowanie dochodzone od zakladu pracy®
na podstawie przepisow o $wiadczeniach z tytulu wypadkow
przy pracy i chorob zawodowych (art. 476 § 1 pkt 3 k.p.c.)

Problematyka $wiadczen z tytutu wypadkéw przy pracy i chorob za-
wodowych jest obecnie uregulowana w ustawie z 30 pazdziernika
2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytulu wypadkow przy pracy
i choréb zawodowych”. Natomiast przedmiot spraw z zakresu prawa
pracy moga stanowic roszczenia uzupetniajace $wiadczenia z tytulu
wypadkow przy pracy i choréb zawodowych dochodzone od praco-
dawcy”'. Sprawg z zakresu prawa pracy bedzie m.in. sprawa o usta-
lenie, czy dane zdarzenie bylo wypadkiem przy pracy, jak rowniez
sprawa przeciwko pracodawcy o odszkodowanie za utrate lub uszko-
dzenie w zwigzku z wypadkiem przedmiotéw osobistego uzytku oraz
przedmiotéw niezbednych do wykonywania pracy, z wyjatkiem utra-
ty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych oraz wartosci pieniez-
nych (art. 237" § 2 k.p.). W orzecznictwie z kolei uznano, ze roszczenie
o odszkodowanie w zwigzku z wypadkiem przy pracy wykonywanej
w warunkach pozbawienia wolnosci skierowane przeciwko zaktadowi
karnemu nie jest sprawg z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 476
§ 1 pkt 3 k.p.c.”%

1.2. Sprawy z zakresu prawa pracy w znaczeniu formalnym
(z zakresu pragmatyk urzedniczych i stuzbowych)

Wiasciwos$¢ sadu pracy jest zastrzezona nie tylko do spraw z zakresu
prawa pracy zdefiniowanych wart. 476 § 1 k.p.c., lecz takze do spraw
nienalezacych do tej kategorii, a przekazanych do wlasciwosci sadu
pracy z mocy przepisu szczeg6lnego. Sg to sprawy z zakresu prawa
pracy w znaczeniu formalnym. Wskazanie przez przepis szczegol-
ny sadu pracy jako wlasciwego do rozpoznania sprawy przesadza

Przepis zmieniony ustawa z dnia 4 lipca 2019 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks postepowania

cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) — art. 1 pkt 163.

7 Dz.U.z2019r. poz. 1205.

I Por. uchwale SN z 24 listopada 1993 r., I PZP 3/93, OSP 1994, z. 10, poz. 192 i wyrok
SN z 2 lutego 1996 r., IT PRN 13/95, OSNAPiUS 1996, nr 15, poz. 211.

72 Por. uchwale SN z 15 lutego 1995 r., II PZP 6/94, OSNAPiUS 1995, nr 12, poz. 143.
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o rozpoznaniu jej w trybie odrebnym dla spraw z zakresu prawa
pracy”.

Do omawianej kategorii naleza sprawy z tzw. niepracowniczych
stosunkow zatrudnienia, ktére majg charakter administracyjno-
prawny w zakresie, w jakim przepisy pragmatyk stuzbowych statu-
uja wlasciwo$¢ sadu pracy. Takimi przepisami szczeg6lnymi s3 m.in.:
art. 111a ustawy o Panstwowej Strazy Pozarnej’™ i art. 220 ustawy
o Stuzbie Wieziennej”.

Spory ze stosunkéw stuzbowych o charakterze administracyjnym
co do zasady podlegaja kognicji sadéow administracyjnych. Jednak
w sytuacji, gdy w pragmatyce stuzbowej zostalo zamieszczone wy-
razne wskazanie sagdu pracy jako wlasciwego do rozpoznania sprawy,
to w zakresie takiego odeslania naleza one do kompetencji sadéw pra-
cy, w pozostalym za$ zakresie spory ze stosunkow niepracowniczego
zatrudnienia w stuzbach mundurowych naleza do wlasciwosci sadow
administracyjnych. Utrwalona jest wlasciwos¢ sadéw pracy do rozpo-
znania — dochodzonych na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego
dotyczacych ochrony débr osobistych - roszczen funkcjonariuszy stuzb
mundurowych z tytutu stosowania wobec nich praktyk dyskrymina-
cyjnych i zachowan mobbingowych.

Powyzsze przepisy, przekazujace spory funkcjonariuszy stuzb mun-
durowych na droge postepowania przed sagdem pracy, maja wylacznie
charakter norm procesowych, okreslajacych wlasciwos$¢ rzeczowa sadow
pracy w wymienionych w nich rodzajach spraw. Z mocy takiej normy
sprawy w niej okreslone nie stajg si¢ sprawami z zakresu prawa pracy
w znaczeniu materialnym, ale pozostajg sprawami cywilnymi w zna-
czeniu formalnym w rozumieniu art. 1 k.p.c., jako ,,(...) inne sprawy,
do ktérych przepisy Kodeksu postepowania cywilnego stosuje sie z mocy
ustaw szczego6lnych””. Przyznanie wskazanym wyzej sporom charakteru

73 Por. uchwaly SN: z 6 lipca 2011 r., IT PZP 1/11, OSNPUSISP 2012, nr 1-2, poz. 2;
z 13 sierpnia 2013 r. (2), III PZP 4/13, OSNPUSISP 2014, nr 1, poz. 1 i III PZP 5/13,
Lex nr 1360420 oraz wyrok SN z 28 maja 2013 r., I PK 262/12, Lex nr 1347821.

7 Ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarnej (Dz. U. z 2018 r.
poz. 1313, ze zm.).

7> Ustawa z dnia 9 kwietnia 2000 r. o Stuzbie Wigziennej (Dz. U. z 2018 1. poz. 1542, ze zm.).

76 Por. wyrok SN z 28 maja 2013 r., I PK 262/12, oraz wyrok SA w Rzeszowie z 7 stycznia
2014 r., III APa 15/13, Lex nr 1409285.

77 Zob. uchwale SN z 6 lutego 2014 r., Il PZP 2/13, Lex nr 1433764.
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cywilnego jest tylko i wylacznie wynikiem decyzji ustawodawcy. Znaczy
to, ze ustawa traktuje je jako sprawy cywilne przez to, ze ich rozpoznawa-
nie przekazane jest do kompetencji sadéw powszechnych.

ZAPAMIETA]J!

Spory ze stosunkow stuzbowych o charakterze administra-
cyjnym - co do zasady - podlegaja kognicji sadéw admini-
stracyjnych. Jednakze w sytuacji, gdy w pragmatyce stuzbo-
wej zostalo zamieszczone wyrazne wskazanie sadu pracy jako
wlasciwego do rozpoznania sprawy, to w zakresie takiego ode-
stania naleza one do kompetencji sadow pracy.

2. Podmioty stosunku pracy
2.1. Pojecie pracownika

Punktem wyjscia dla dalszych rozwazan bedzie kodeksowa definicja
»pracownika”

Art. 2 kp.:

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy
o prace, powolania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej
umowy o prace.

W komentowanym przepisie zdefiniowano pojecie pracowni-
ka przez wskazanie aktéw kreujacych stosunek pracy, a ich wykaz
ma charakter wyczerpujacy (zasada numerus clausus). W konsekwen-
cji legitymacje¢ procesowa w toku postepowania w sprawach z za-
kresu prawa pracy posiada jedynie osoba majaca status pracownika
w rozumieniu art. 2 k.p. O uznaniu za pracownika, w rozumieniu
przepisow prawa pracy, decyduje pozostawanie w stosunku pracy,
na jednej z wymienionych podstaw, bez wzgledu na trwalo$¢ tej wie-
zi, jak réwniez bez wzgledu na to, czy jest to zajecie gtéwne, czy tez
uboczne, i jaka role odgrywa jako podstawa utrzymania.

W odréznieniu od Kodeksu cywilnego, ktéry przyznaje zdolnos¢
prawng wszystkim osobom fizycznym od urodzenia az do $mierci,

23
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Kodeks pracy uzaleznia pracownicza zdolno$¢ prawna od osiagniecia
okreslonego wieku’®. Zgodnie z art. 22 § 2 k.p. pracownikiem moze
by¢ osoba, ktora ukonczyta 18. rok zycia. Kodeks przewiduje wigc
jedynie dolng granice wieku, nie ograniczajac tym samym jej gor-
nej granicy. Stwarza to mozliwo$¢ pozostawania w stosunku pracy
takze dla osob, ktdre osiggnely wiek emerytalny. Niekiedy przepisy
prawa pracy statuujg dalej idace wymagania w zakresie pracowni-
czej zdolnosci prawnej w odniesieniu do niektorych zawodéw. I tak,
np. z art. 61 § 1 ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. — Prawo o ustroju
sadow powszechnych” wynika, Ze na stanowisko sedziego moze by¢
powotlany ten, kto m.in. posiada obywatelstwo polskie i korzysta z pel-
ni praw cywilnych i obywatelskich. Te szczegdlne przymioty, wraz
zwyzszym wyksztalceniem prawniczym, ukonczeniem 29. roku zycia
oraz nieskazitelno$cig charakteru, wigzg sie z wyjatkowo doniostym
znaczeniem i pozycja zawodu sedziego. Jednoczesnie nalezy odrdéznic¢
pracowniczg zdolno$¢ prawna (art. 22 § 2 k.p.) od pracowniczej zdol-
nosci do czynnosci prawnych (art. 22 § 3 k.p.). Osoba ograniczona

w zdolnosci do czynnosci prawnych moze bez zgody przedstawicie-

la ustawowego nawigza¢ stosunek pracy oraz dokonywac czynnosci

prawnych, ktére dotycza tego stosunku. Jednakze, gdy stosunek pracy
sprzeciwia si¢ dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwole-
niem sadu opiekunczego moze stosunek pracy rozwigzac.

Osoby zatrudnione ($wiadczace prace) na podstawie prawnej in-
nej niz wskazana w art. 2 k.p. nie s3 pracownikami®. Wéréd nich
nalezy wymieni¢ m.in.:

— osoby wykonujace prace na podstawie: umowy zlecenia i umo-
wy o $wiadczenie uslug (art. 734-751 k.c.), umowy o dzieto
(art. 627-646 k.c.), umowy agencyjnej (art. 758-764° k.c.) badz
innych uméw cywilnoprawnych;

8 Por. postanowienie SN z 22 listopada 1974 r., IIT 9/79, OSNCP 1980, nr 5, poz. 83.

7 Dz.U.z2019 r. poz. 52, ze zm.

80 Zob. B. Bury, Dylematy na tle prawa do wypoczynku w zatrudnieniu niepracowniczym
typu cywilnoprawnego, [w:] Studia Iuridica Lublinensia vol. XXIV.3. Przemiany prawa
pracy - od kodyfikacji do wspélczesnosci. Ksigga Jubileuszowa dedykowana Profesor
Teresie Liszcz (red. nauk. A. Kosut, W. Perdeus), Lublin 2015, s. 377 i n.
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— osoby wykonujace prace na podstawie umowy o prace nakladcza,
cho¢ sytuacja prawna chatupnika jest bardzo zblizona do statusu
pracowniczego (art. 303 k.p.)*;

— funkcjonariuszy stuzb porzadku i bezpieczenstwa publicznego
(m.in. Policji, Strazy Granicznej, Stuzby Wieziennej* - stosunki
stuzbowe tych oséb nie s3 uznawane za stosunki pracy z uwagi
na peing zaleznos$¢ od zwierzchnikéw, daleko silniejsza od podpo-
rzadkowania pracowniczego, i nalezg do stosunkow o charakterze
publicznoprawnym, podlegajacym odrgbnym pragmatykom stuz-
bowym, przynaleznym do prawa administracyjnego);

— zolnierzy zawodowych®;

— cztonkéw spotdzielni produkcyjnych®.

Samo wskazanie podstawy zatrudnienia nie jest wystarczajace
dla uznania, iZ osoba wykonujaca prace spolecznie uzyteczng jest
pracownikiem. Dotyczy to w szczegélnosci stosunku pracy z po-
wolania, zastrzezonego w istocie dla sfery administracji publiczne;.
W postanowieniu SN z 8 maja 1992 r.* wskazano, ze to, iz dany akt
zostal nazwany przez ustawodawce ,,powotaniem’, samo przez si¢ nie
przesadza o tym, Ze nie moze on mie¢ cech decyzji administracyjnej
w rozumieniu ustawy — Kodeks postepowania administracyjnego®.
Niekiedy z powolaniem wigze si¢ jedynie akt inwestytury na dane
stanowisko lub funkcje (np. art. 201 § 4 lub art. 368 § 4 k.s.h.*’), sta-
nowigc o powolaniu w sktad zarzadu spoétki kapitalowej. Powolanie
w sktad zarzadu takiej spolki jest tylko aktem inwestytury na okre-
slona funkcje i z mocy tego ,,powolania” nie powstaje stosunek pracy.

81 Zob. rozporzadzenie Rady Ministrow z 31 grudnia 1975 r., przyp. 64.

82 Zob. wyrok NSA z 5 czerwca 1991 r., II SA 35/91, ONSA 1991 nr 3, poz. 64 i uchwaly
SN z: 18 grudnia 1992 r., IIT AZP 27/92, OSNC 1993, nr 9, poz. 141 i 26 maja 1995 r.,
I PZP 13/95, OSNP 1995, nr 23, poz. 286.

8 Zob. postanowienie SN z 7 sierpnia 1996 r., II PO 12/96, OSNAPiUS 1997, nr 7, poz. 120.

8 Zob. wyrok SN z 5 czerwca 1968 r., I PR 183/68, Lex nr 13972. Z kolei czlonkowie
spoldzielni pracy posiadaja status pracownikéw w rozumieniu art. 2 k.p. - zob. wyrok
SA w Szczecinie z 29 czerwca 2017 r., III AUa 709/16, Lex nr 2369726.

8 III ARN 29/92, Lex nr 1671473.

8 Ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. - Kodeks postepowania administracyjnego
(Dz. U. 22018 1. poz. 2096, ze zm.; dalej: k.p.a.).

8 Ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000 r. - Kodeks spétek handlowych (Dz. U. z 2019 .
poz. 505, ze zm.; dalej: k.s.h.).
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Do tego, aby miedzy spotka a czlonkiem jej zarzadu powstat stosunek
pracy, niezbedne jest zawarcie umowy o prace®.

Zgodnie zart. 476 § 5 k.p.c. pod pojeciem pracownika rozumie sie,
na gruncie przepiséw o postepowaniu odrebnym w sprawach z zakre-
su prawa pracy, rowniez:

a) czlonka rolniczej spdtdzielni produkeyjnej, osobe $wiadczaca pra-
ce na podstawie umowy o prace nakladcza oraz czlonkéw rodziny

i spadkobiercow pracownika, cztonka rolniczej spétdzielni pro-

dukcyjnej i osoby $wiadczacej prace na podstawie umowy o prace

nakladcza, a takze inne osoby, ktérym z mocy odrebnych przepi-
séw przystuguja roszczenia z zakresu prawa pracy,

b) osobe dochodzacg od zakladu pracy odszkodowania lub ustalenia
uprawnien do $wiadczen na podstawie przepiséw o $wiadczeniach

z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych.

Na marginesie nalezy wskaza¢, zZe na podstawie prawa ubezpie-
czen spofecznych rozumienie pojecia pracownika jest szersze niz
na gruncie prawa pracy. Pracownikiem nie jest bowiem wytacznie
osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracg, spotdzielczej umo-
Wy o pracg, powolania, mianowania i wyboru (art. 2 k.p.), ale row-
niez osoba, ktéra na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia
lub innej umowy o $§wiadczenie ustug, do ktdrej zgodnie z Kodeksem
cywilnym stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia albo umowy o dzieto
zawartej z innym podmiotem, wykonuje prace na rzecz swojego pra-
codawcy. Istotne jest zatem zwigzanie stosunkiem pracy z pracodaw-
cg, na ktérego rzecz wykonuje prace w ramach umowy wymienionej
w art. 8 ust. 2a ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych®, ktérg
zawarla z innym podmiotem.

2.2. Pojecie pracodawcy

Art. 3kp.:

Pracodawcg jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadala
osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja
one pracownikow.

8 Por. wyrok SN z 19 listopada 2013 r., T PK 120/13, Lex nr 1448684 oraz wyrok SN
z 23 marca 2012 r., II PK 169/11, MPP 2012, nr 7, s. 371-372.
8 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. (Dz. U. z 2019 r. poz. 300, ze zm.).
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Powyzszy przepis reguluje kwesti¢ zdolnosci pracodawczej, a wiec
wskazuje, kto moze by¢ pracodawcy jako strong stosunku pracy.
Na jego podstawie mozna wyr6zni¢ dwie grupy pracodawcow:

— osoby fizyczne i
— jednostki organizacyjne.

Wprowadzenie jednolitej definicji podmiotu zatrudniajacego jako
pracodawcy, w miejsce poprzednio obowiazujacego ,,zakladu pracy”
(do 1996 1.), oznaczajacego réwniez podmiot zatrudniajacy, nie wyelimi-
nowato calkowicie terminu ,,zaktad pracy’, rozumianego od tej pory wy-
facznie w znaczeniu przedmiotowym. Ilekro¢ w przepisach prawa pracy
nadal wystepuje termin ,,zaklad pracy” (np. art. 23' k.p.), tylekro¢ rozu-
mie¢ przez to nalezy miejsce $wiadczenia pracy, czyli zaklad w znaczeniu
przedmiotowym. Termin ten oznacza w tym ujeciu kompleks majatkowy
ztozony z rzeczy i dobr materialnych i niematerialnych, przeznaczony
do wykonywania okreslonych zadan (dzialalnosci). W tym rozumieniu
pracodawca moze mie¢ wiecej niz jeden zaklad pracy.

Zdolnos$¢ do zatrudniania pracownikéw posiada kazda osoba
fizyczna, niezaleznie od tego, czy posiada zdolno$¢ do czynnosci
prawnych, czy tez jej nie posiada, badz tez jest ona ograniczona.
Za osobe nieposiadajacg zdolnosci do czynnosci prawnych czynnosci
tych w sferze stosunkow pracy dokonuje jej przedstawiciel ustawowy
(art. 14 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), a w przypadku osoby ograniczonej
w zdolnosci do czynnosci prawnych potrzebna jest zgoda jej przed-
stawiciela ustawowego (art. 17 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), chyba ze za-
chodzg okolicznosci przewidziane w art. 18 k.c. Bez znaczenia dla po-
siadania przymiotu pracodawcy jest to, czy osoba fizyczna prowadzi
dziatalnos$¢ gospodarcza™, czy tez zatrudnia pracownika dla osobistej
obstugi lub pomocy, a wigc nie dla osiagniecia celu zarobkowego.

W definicji art. 3 k.p. widoczne sg dwa elementy:

— wyodrebnienie organizacyjne danej jednostki organizacyjnej oraz
— zdolno$¢ zatrudniania pracownikdow.

Wyodrebnienie organizacyjne oznacza m.in. to, ze dana jednost-
ka ma samodzielno$¢ finansows, organy, za pomocg ktérych dziata,
wyposazenie w $rodki rzeczowe.

% Zob. wyrok SN z 14 marca 2001 r., I UKN 274/00, OSNP2002, nr 21, poz. 533.
' Zob. uchwate SN z 23 lipca 1993 r., I PZP 30/93, OSNC 1994, nr 6, poz. 123.
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Dopuszczalno$¢ zatrudniania pracownikéw polega na mozliwosci
nawigzywania i rozwigzywania stosunkow pracy z pracownikami. Zna-
czy réwniez, ze dana jednostka organizacyjna nie przestaje by¢ praco-
dawca w rozumieniu art. 2 k.p. takze wtedy, gdy samo nawiazanie stosun-
ku pracy z pracownikami na niektorych stanowiskach (lub rozwigzanie)
nastapito w drodze aktu organu usytuowanego na zewnatrz (np. powota-
nie). Dla uzyskania przymiotu pracodawcy wystarczajace jest zatrudnie-
nie jednego pracownika. Z kolei sam fakt rozwigzania stosunkow pracy
ze wszystkimi pracownikami nie powoduje utraty statusu pracodawcy
przez dany podmiot, az do chwili wywiazania sie ze wszystkich zobo-
wigzan zwigzanych z zakonczonymi stosunkami pracy.

Skoro w mys$l art. 3 k.p. pracodawcg moze by¢ jednostka organi-
zacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej, to tym bardziej jest nim
osoba prawna. Sformulowanie to oznacza, iz kazda osoba prawna
- z wyjatkiem Skarbu Panstwa, ktory jest specyficzng osoba praw-
ng - spetnia warunki umozliwiajace jej bycie pracodawca. Praco-
dawcami s3 jedynie jednostki organizacyjne Skarbu Panstwa, w tym
podlegle naczelnym i centralnym organom wladzy panstwowe;j.
Art. 3 k.p. wskazuje réwniez tzw. ulomne osoby prawne, funkcjonu-
jace w sferze obrotu cywilnoprawnego (spotki jawne, partnerskie, ko-
mandytowe i komandytowo-akcyjne), wreszcie wewnetrzne jednostki
organizacyjne os6b prawnych.

Jednostka organizacyjna uzyskuje status pracodawcy, jezeli spetni
nastepujace warunki:

1) jest dopuszczona przez prawo — przepisy prawne, przewidujac
mozliwos¢ tworzenia danego rodzaju organizacji, regulujg sposob
ich powstawania i strukture;

2) ma uregulowany sposob reprezentacji w stosunkach zewnetrznych;

3) ma odrebny majatek od zaltozycieli i czlonkéw - upowaznienie
do nabywania praw i zaciggania zobowigzan majatkowych we wta-
snym imieniu.

Dla bytu pracodawcy nie jest konieczne, aby jednostka miala wy-
starczajace srodki materialne na pokrycie swoich zobowigzan z tytutu
zatrudniania pracownikow badz tez posiadata zaklad pracy w znacze-
niu przedmiotowym.

Zdolnos¢ do zatrudniania pracownikow we wilasnym imie-
niu powinna by¢ przyznana danej jednostce w akcie powolujacym
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ja do zycia - w przypadku panstwowych jednostek organizacyjnych
Skarbu Panstwa i jednostek samorzagdowych albo w akcie ustrojowym
dla okreslonej osoby prawnej — w ustawie, jezeli jest ona w tej drodze
powolywana (np. szkoly wyzsze), w statucie albo w regulaminie or-
ganizacyjnym tych podmiotéw.

Z utrwalonego stanowiska judykatury warto wskaza¢ nastepujace

orzeczenia:

92

©

3

94

95

v

6

jednostka organizacyjna i budzetowa podmiotu samorzgdowego
moze by¢ uznana za pracodawce wowczas, gdy jej samodzielnos¢
obejmuje uprawnienie do zatrudniania pracownikow®;

zgodnie z wyrokiem SN z 21 grudnia 1992 r.”* zakladem pracy
[obecnie pracodawcg - przyp. aut.] dla pracownikéw samorzado-
wych zatrudnionych w urzedzie gminy jest ten urzad, a nie bur-
mistrz czy wojt bedacy kierownikiem tego urzedu (art. 3 k.p. w zw.
zart. 33 ust. 1 i 3 ustawy z 8 marca 1990 r. o samorzadzie teryto-
rialnym - obecnie samorzadzie gminnym - przyp. aut.);

dla nauczycieli, niezaleznie od sposobu nawigzania z nimi sto-
sunku pracy, pracodawcg jest szkola, a jej dyrektor jest kierowni-
kiem takiego pracodawcy dla zatrudnionych w szkole nauczycieli
i pracownikéw niebedacych nauczycielami. Fakt, ze od 1 stycznia
1994 r. szkoly podstawowe sg prowadzone przez gminy, nie ozna-
cza, ze przestaly one by¢ pracodawcami dla zatrudnionych w nich
nauczycieli i innych pracownikow®;

kurator o$wiaty nie ma zdolnosci sgdowej ani procesowej w spra-
wach z zakresu prawa pracy z powodztwa pracownikow kura-
torium. Pracodawca pracownika zatrudnionego w kuratorium
o$wiaty jest kuratorium o$wiaty®;

w wyroku z 9 wrzesnia 1977 r.* SN wskazal, ze jednostka orga-
nizacyjna bedgca pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. jest bier-
nie legitymowana w sporach o roszczenia ze stosunku pracy jej

Wyrok SN z 3 czerwca 2014 r., III PK 128/13, Lex nr 1486980. Zob. takze wyrok SN

z 18 wrze$nia 2013 r., I PK 4/13, Lex nr 1375183.

I PRN 52/92, Lex nr 14963.

Zob. wyrok SN z 11 wrzesnia 1998 r., I UKN 196/98, OSNAPiUS 1999, nr 18, poz. 589.
Por. teze 2 postanowienia SN z 22 czerwca 2015 r., I PZ 8/15, OSNP 2017, nr 3, poz. 31.
I PRN 115/77, OSNC 1978, nr 10, poz. 177.
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pracownikoéw, nie wylaczajac pracownikéw zatrudnionych w niej
na podstawie powolania przez wlasciwy organ nadrzedny;

w wyroku z 7 stycznia 2014 r. SA w Rzeszowie przyjal”, iz zaklad
karny, mimo ze jest jednostka organizacyjna Stuzby Wieziennej,
a jej dyrektorzy posiadajg uprawnienia charakterystyczne dla pra-
codawcdw, to jednak okolicznosci wynikajace z administracyjne-
go stosunku stuzbowego funkcjonariuszy, brak samodzielnosci
finansowej i przynaleznos¢ wielu uprawnien z zakresu stosunku
stuzbowego do Dyrektora Generalnego Stuzby Wieziennej, powo-
duja, ze dyrektor zakladu karnego nie ma pelnej samodzielnosci
w zakresie ksztaltowania stosunku stuzbowego, a sam zaklad - sa-
modzielnej zdolnosci procesowej. A to z kolei powoduje, ze zdol-
nos$¢ sadowa przystuguje Skarbowi Panstwa ze skutkami w zakre-
sie zastosowania art. 67 § 2 k.p.c. W takim przypadku jako strone
procesu nalezy oznaczy¢ Skarb Panstwa — zaktad karny;

na temat spotki prawa cywilnego jako pracodawcy wypowiedziat
sie SN m.in. w wyroku z 10 maja 1996 r.%®. Zgodnie z aktualnym
stanowiskiem judykatury, wystepujac z powoddztwem przeciwko
pracodawcy bedacemu spotka cywilng, pracownik powinien w po-
zwie oznaczy¢ jako strone pozwanag wszystkich wspolnikow.

Przykiad prawidiowej formuly pozwu:
»Wnosze o zasgdzenie od pozwanych: Jana K. i Adama W. - wspél-

nikow spotki cywilnej ABC w Rz. solidarnie kwoty 1000 zi tytutem
ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy”.

Zgodnie z art. 3' k.p., za pracodawce bedacego jednostka organi-

zacyjng czynnosci (zaréwno prawnych, jak i innych dzialan powodu-
jaceych skutki prawne) w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje:
— osoba lub organ zarzadzajacy tg jednostka albo

— inna wyznaczona do tego osoba.

Przepis ten stosuje si¢ odpowiednio do pracodawcy bedacego oso-

ba fizyczng, jezeli nie dokonuje on osobiscie czynnosci, o ktorych
mowa w tym przepisie.

% 1II APa 15/13, Lex nr 1409285.
% TPRN 63/95, OSNAPiUS 1996, nr 23, poz. 355. Zob. takze wyrok SN z 6 lutego 1997 .,

I PKN 77/96, OSNAPiUS 1997, nr 18, poz. 340.
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W utrwalonym orzecznictwie przyjmuje sig, ze osoba wykonujaca
czynnosci z zakresu prawa pracy za pracodawce, ktdry jest jednostka
organizacyjna, nie musi by¢ objeta strukturg organizacyjna tej jednost-
ki. W imieniu pracodawcy dziata¢ moze takze osoba fizyczna typu li-
kwidator. Uzycie okreslenia ,,organ zarzadzajacy” oznacza, ze w imie-
niu pracodawcy moze dziala¢ nie tylko jedna osoba. Na rynku pracy
w znacznej liczbie wystepuja pracodawcy funkcjonujacy w ramach
form prawno-organizacyjnych zarzadzanych przez organy kolegialne:
spotki handlowe, stowarzyszenia, fundacje itd. W odniesieniu do pra-
codawcéw, bedacych osobami prawnymi, przyjeto zatem szersza forme
reprezentacji niz przewidziang w art. 38 k.c.”. O ile wiec w stosunkach
cywilnoprawnych osoba prawna dziala¢ moze tylko przez swoje organy
statutowe, o tyle w stosunkach pracy - jako pracodawca - takze przez
inng wyznaczona osobe'”. Wyznaczenie to moze by¢ dokonane badz
w przepisie prawa, badz w statucie albo w innym akcie ustrojowym
lub porzadkowym. ,,Inna wyznaczona osoba” to zatem osoba, ktora jest
w pewnym sensie upelnomocniona. Wobec braku zastrzezenia, ze dwie
osoby powinny dziala¢ na podstawie lacznej reprezentacji, nalezy przy-
ja¢, iz kazda z nich moze dziala¢ jednoosobowo. Zatem dla dokonania
czynnosci prawnej z zakresu prawa pracy wystarczy dokonanie jej przez
jedna osobe, niezaleznie od zasad reprezentacji w stosunkach zewnetrz-
nych wynikajacych np. z Kodeksu spétek handlowych.

ZAPAMIETA]J!

Kazda osoba prawna jest pracodawcg w rozumieniu art. 3
k.p. dla zatrudnionych przez nig pracownikow, chyba ze dla
niektorych z nich za pracodawce nalezy uzna¢ jednostke or-
ganizacyjna stanowiaca jakas jej czes¢ sktadowa.

Osoba wykonujaca czynnosci z zakresu prawa pracy za pra-
codawce, ktory jest jednostka organizacyjna, nie musi by¢
objeta struktura organizacyjna tej jednostki. O ile w sto-
sunkach cywilnoprawnych osoba prawna dziala¢ moze tyl-
ko przez swoje organy statutowe, o tyle w stosunkach pracy
- jako pracodawca - takze przez inng wyznaczona osobe.

% Zob. postanowienie SN z 14 maja 2001 r., I PZ 9/01, OSNP2003, nr 7, poz. 180.
190 Zob. wyrok SN z 10 wrzesnia 1998 ., I PKN 286/98, OSNAPiUS 1999, nr 18, poz. 585.
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3. Zdolnos¢ sadowa i procesowa
3.1. Zagadnienia ogdlne

W praktyce sadowej podstawowym problemem pozostaje prawidtowe
oznaczenie pracodawcy, ktéry nie jest osobg fizyczna. Niejednokrot-
nie bowiem dochodzi do sytuacji, w ktorej pracownik — dokonujac
tego oznaczenia — wskazuje jako pozwanego pracodawce osobe re-
prezentujaca dang jednostke organizacyjna, np. prezesa, dyrektora itp.,
a nie dang jednostke.

Przyktfad:

Powdéd formuluje zadanie nastepujaco:

»Wnosze o zasgdzenie od pozwanego Prezesa zarzgdu XYZ sp. z o.o.
w Rz. - Jana K. kwoty 3000 zt tytutem odszkodowania za nieuzasad-
nione wypowiedzenie umowy o pracg”.

Prawidtowy sposob oznaczenia pozwanego:

»Whnosze o zasgdzenie od pozwanego XYZ sp. z o.0. w Rz. kwoty
3000 zt tytutem odszkodowania za nieuzasadnione wypowiedzenie
umowy o prace’.

Wystepuja rowniez sytuacje, w ktorych powdd kieruje powddz-
two przeciwko podmiotowi, ktéry teoretycznie mogltby wystepowac
po stronie pozwanej (tj. ma zdolno$¢ sagdowq i procesowa z mocy
przepiséw ogélnych — art. 64 in. k.p.c.), ale w sprawach z zakresu pra-
wa pracy nie ma legitymacji procesowej, np. nauczyciel odwotujacy
sie od wypowiedzenia umowy o prace pozywa gmine (organ prowa-
dzacy) badz kuratorium (organ nadzoru), a pozostawatl w zatrudnie-
niu w szkole. W takim przypadku pracodawca pozostaje szkota, a nie
gmina czy kuratorium.

Przyktfad:

Powod/nauczyciel formutuje zadanie nastepujaco:

»Wnosze o zasqdzenie od pozwanego Gminy K. - organu prowadzg-
cego Szkotg Podstawowg w K. — kwoty 3000 zt tytutem odszkodowania
za nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace’.
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Prawidlowy sposdb oznaczenia pozwanego:

»Whnosze o zasgdzenie od pozwanego - Szkoly Podstawowej
w K. kwoty 3000 zt tytutem odszkodowania za nieuzasadnione wypo-
wiedzenie umowy o pracg”.

Zdolnos¢ sgdowa i procesowa w sprawach z zakresu prawa pracy
jest powigzana z podmiotowoscig w zakresie zatrudniania pracow-
nikéw (art. 460 § 1 k.p.c.)'*". Brak zdolnosci sgdowej ogélnej (art. 64
k.p.c.) skutkuje odrzuceniem pozwu (art. 199 § 1 pkt 3 k.p.c.). Na-
tomiast sytuacja, w ktorej strona postepowania w sprawie z zakresu
prawa pracy ma zdolnos¢ sgdowa ogdlna, ale nie ma zdolnosci sg-
dowej szczegdlnej (art. 460 § 1 k.p.c.), oznacza (w zasadzie), ze za-
chodzi brak legitymacji procesowej biernej, co implikuje oddalenie
powddztwa.

Pomocne w powyzszym zakresie moga by¢, wydane na tle
roznych pragmatyk pracowniczych, orzeczenia SN. W uchwale
z 23 lipca 1993 r."> SN wskazal, ze w sporze o wynagrodzenie
za prace sedziego sadu rejonowego strong pozwang jest zatrud-
niajacy sedziego sad rejonowy (art. 3 k.p.), ktdry jest dla sedziego
tego sadu pracodawcg, stanowi bowiem jednostke wyodrebniong
organizacyjnie, ma zdolno$¢ zatrudniania pracownikéw i wyod-
rebnienie finansowe, bedac dysponentem srodkéw budzetowych.
Takze w sadzie rejonowym, jako zakladzie pracy w znaczeniu
przedmiotowym, sedzia wykonuje swoje obowiazki pracownicze.
Analogicznie, pracodawca prezesa sadu rejonowego nie jest ani
Skarb Panstwa, ani prezes sadu okregowego, lecz sad, w ktérym
pelni on swoja funkcje'®.

3.2. Sposob oznaczenia pracodawcy

Istotne watpliwosci w omawianym zakresie towarzysza w szczegol-
nosci stosunkowi pracy z powolania, ktére jest wymienione w art. 2
k.p. jako jedna z podstaw nawigzania stosunku pracy. Ma ono - z racji

101 Zob. wyroki SN z: 14 grudnia 2004 r., I PK 135/04, OSNP 2005, nr 15, poz. 224
16 listopada 2013 r., IIl PK 116/12, OSNP 2014, nr 9, poz. 130.

102 Zob. uchwate SN z 23 lipca 1993 ., I PZP 30/93, OSNC 1994, nr 6, poz. 123.

193 Zob. wyrok SN z 19 wrzesnia 1996 r., I PRN 101/95, OSNAPiUS 1997, nr 7, poz. 112.
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ograniczonej ochrony tak wykreowanego stosunku zatrudnienia —
wyjatkowy charakter i w mysl art. 68 § 1 k.p. moze sta¢ si¢ podstawg
nawigzania tegoz stosunku tylko wtedy, gdy przepis odrebny zawiera
regulacje uprawniajaca do zastosowania tej podstawy. Przez przepis
odrebny rozumie si¢ za$ przepis ustawy lub aktu wykonawczego
do niej, wydanego w granicach ustawowego upowaznienia'®. Po-
wolanie jest czynnoscig prawng o charakterze jednostronnym, wy-
wolujaca dwojakiego rodzaju skutki prawne: organizacyjno-prawne
oraz obligacyjne w rozumieniu art. 2 k.p. Pierwszy skutek polega
na powierzeniu przez uprawniony organ okre$lonego prawem sta-
nowiska, z czym wiaze si¢ udzielenie danej osobie m.in. niezbed-
nych pelnomocnictw. W sferze obligacyjnej natomiast akt powota-
nia stanowi o§wiadczenie woli okreslonego podmiotu o nawigzaniu
stosunku pracy przy wyrazeniu przez kandydata do pracy zgody
na objecie stanowiska (art. 11 k.p.), tj. stwarza wiez prawng o cha-
rakterze zobowigzaniowym, rodzac podporzadkowanie umowne'®.
Zatrudnienie na podstawie powotania wyrdznia si¢ niestabilnoscig
zatrudnienia, co przejawia si¢ m.in. w wylaczeniu obowigzku po-
dawania przyczyny w przypadku odwotania zréwnanego z wypo-
wiedzeniem i trybu konsultacji zwigzkowej przy jego rozwigzywa-
niu (art. 38 k.p.), jak réwniez w zniesieniu lub ograniczeniu zasad
tzw. wzmozonej ochrony trwalosci stosunku pracy oséb pozostaja-
cych w szczegdlnej sytuacji zyciowej lub petnigcych niektore funkcje
spoteczne.

Podwojny skutek powotania: organizacyjno-prawny oraz obli-
gacyjny powoduje, Ze powierzenie okres$lonego prawem stanowiska
moze nastapic przez jeden podmiot (organ), natomiast po nawigzaniu
stosunku pracy, tj. ztozeniu wymaganego oswiadczenia woli, praco-
dawcg powolanego staje si¢ inny podmiot - ten, na rzecz ktérego
$wiadczy on prace. Powstaje pytanie: kto jest pracodawcg takiego pra-
cownika i kogo nalezy oznaczy¢ jako pozwanego w sprawie o rosz-
czenia ze stosunku pracy? W przypadku stosunku pracy z powolania

19 Por. wyrok SN z 12 listopada 2014 r., IT PK 24/14, OSNP 2016, nr 5, poz. 57.

195 Zob. P. Klosiewicz, Stosunek pracy z powotania, Warszawa 1974, H. Szewczyk, Stosunki
pracy w samorzgdzie terytorialnym, Warszawa 2012, s. 152 i n. oraz E. Ura, Prawo
urzednicze, Warszawa 2011.
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pracodawca powolanego pozostaje zazwyczaj inny podmiot niz po-
wolujacy, a niekiedy go odwotujacy.

Przyklad:

Wojewddzkiego Konserwatora Zabytkéw powotuje/odwotuje wo-
jewoda, ale jego pracodawcg pozostaje Wojewddzki Urzqd Ochrony
Zabytkow'™.

Zazwyczaj zatem urzad (jednostka organizacyjna), w ktdrej taki
pracownik jest zatrudniony i w ktérej swiadczy prace, jest praco-
dawca jako samodzielny organ administracji publicznej. Tym sa-
mym moze on by¢ strong w postepowaniu i jako podmiot zatrud-
niajacy bedzie mial legitymacje bierng do wystepowania w sprawie
jako pracodawca.

Problem z prawidlowym oznaczeniem pracodawcy moze wystepo-
wac réwniez na tle pozostatych podstaw zatrudnienia w rozumieniu
art. 2 k.p. I tak, zawieranie stosunku pracy przez podmiot zewnetrz-
ny ma miejsce takze w przypadku innych podstaw nawigzania sto-
sunku pracy, np. mianowania (np. nauczyciela, ktéremu powierzono
obowigzki dyrektora szkoly) czy umowy o prace (np. w przypadku
zatrudnienia dyrektoréw czy kierownikéw jednostek budzetowych
przez organ zatozycielski). W tych przypadkach kazdorazowo zacho-
dzi konieczno$¢ ustalenia podmiotu zatrudniajacego, ktory bedzie
posiadal status pracodawcy, nawet jezeli w wykreowaniu stosunku
pracy uczestniczyt inny podmiot.

Pozwanie blednego podmiotu (organu powotujacego/odwotuja-
cego zamiast jednostki organizacyjnej bedacej pracodawcy) prowadzi
w stosunku do niego do oddalenia powodztwa jako skierowanego
wobec podmiotu nieposiadajacego legitymacji procesowej biernej
w sprawach z zakresu prawa pracy, co nie wyklucza jednak dopo-
zwania innego podmiotu.

1% Art. 91 ustawy z dnia 23 lipca 2003 r. o ochronie zabytkéw i opieki nad zabytkami
(Dz. U. 22018 r. poz. 2067, ze zm.).
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ZAPAMIETAJ!

Podwojny skutek powolania: organizacyjno-prawny oraz
obligacyjny powoduje, ze powierzenie okreslonego pra-
wem stanowiska moze nastapic¢ przez jeden podmiot (or-
gan), natomiast po nawigzaniu stosunku pracy, tj. zlozeniu
wymaganego o$wiadczenia woli, pracodawca powolanego
staje si¢ inny podmiot - ten, na rzecz ktérego $wiadczy on
prace. Urzad (jednostka organizacyjna), w ktorej pracow-
nik powolany jest zatrudniony i w ktorej swiadczy prace,
jest pracodawcy jako samodzielny organ administracji pu-
blicznej, dzialajacy w imieniu wlasnym, posiadajacy wlasny
budzet i uprawniony do podejmowania czynnosci z zakresu
prawa pracy.




Rozdzial 11
Tok postepowania w sprawach
z zakresu prawa pracy

1. Wlasciwos¢ sadu pracy

Wiasciwos¢ sadu przewidziana przepisami Kodeksu postepowania
cywilnego to kompetencja sadu znajdujacego sie na okreslonym po-
ziomie w ustrojowej strukturze sadow (wlasciwos¢ rzeczowa) lub sadu
ustanowionego dla okreslonego obszaru geograficznego/terytorium
(wlasciwos$¢ miejscowa) do rozpoznania spraw danej kategorii badz
pochodzacych z danego obszaru.

Uregulowanie wlasciwos$ci sgdéw powinno, po pierwsze, zapew-
nia¢ stronom mozliwie najdogodniejszy dostep do sadu, po drugie,
zapewnia¢ racjonalne kierowanie spraw o zréznicowanym ci¢za-
rze gatunkowym do sadéw na adekwatnych poziomach w struktu-
rze ustrojowej, po trzecie, umozliwia¢ racjonalne administrowanie
przeplywem spraw wnoszonych do sadéw, przy uwzglednieniu liczby
spraw (okreslonego rodzaju, z udzialem stron mieszkajacych na okre-
$lonych obszarach geograficznych) i mozliwosci kadrowych poszcze-
golnych sadow.

Unormowanie wlasciwosci sgdéw moze przybieraé postaé: re-
gulacji bezwzglednie wigzacych (wlasciwos¢ wylaczna), rozwia-
zan pozostawiajacych stronom - zazwyczaj w pewnym zakresie,
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zdeterminowanym regulacjami ustawowymi — wybor sadu, w ktérym
chca prowadzi¢ proces (wlasciwos¢ przemienna) i wreszcie regulacji
umozliwiajacych stronom zupetnie swobodny wyboér (wlasciwos¢
umowna). Kodeks postepowania cywilnego, regulujac wlasciwos¢
miejscowa, postuguje sie wszystkimi trzema wymienionymi mode-
lami rozwigzan, przy czym w niektérych kategoriach spraw dominuje
regulacja wlasciwosci wylacznej, w innych zas — wlasciwosci prze-
miennej. W sprawach z zakresu prawa pracy regulacja wlasciwosci
sadu ma tez swoistg specyfike. Zagadnienia te podlegaja oméwieniu
wedlug podzialu na poszczegélne rodzaje (typy) wlasciwosci.

1.1. Wlasciwo$¢ rzeczowa

Art. 16 § 1 k.p.c.:
Sady rejonowe rozpoznaja wszystkie sprawy z wyjatkiem spraw,
dla ktdérych zastrzezona jest wlasciwo$¢ sadow okregowych.

Art. 17 kp.c.:

Do wlasciwosci sadow okregowych nalezg sprawy o prawa
niemajatkowe i tacznie z nimi dochodzone roszczenia majat-
kowe, oprdcz spraw o ustalenie lub zaprzeczenie pochodzenia
dziecka, o ustalenie bezskutecznosci uznania ojcostwa oraz
o rozwigzanie przysposobienia (pkt 1) oraz sprawy o prawa
majatkowe, w ktorych warto$¢ przedmiotu sporu przewyzsza
75 000 z1, oprdcz spraw o alimenty, o naruszenie posiadania,
o ustanowienie rozdzielnosci majatkowej miedzy matzonkami,
o uzgodnienie tresci ksiegi wieczystej z rzeczywistym stanem
prawnym oraz spraw rozpoznawanych w elektronicznym po-
stepowaniu upominawczym (pkt 4).

Art. 461 § 1' kp.c.:

Do wlasciwosci sadow rejonowych, bez wzgledu na wartos¢ przed-
miotu sporu, naleza sprawy z zakresu prawa pracy o ustalenie ist-
nienia stosunku pracy, o uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia
stosunku pracy, o przywrdcenie do pracy i przywrécenie poprzed-
nich warunkéw pracy lub placy oraz facznie z nimi dochodzone
roszczenia o odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego
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lub naruszajacego przepisy wypowiedzenia oraz rozwigzania sto-
sunku pracy, a takze sprawy dotyczace kar porzadkowych i $wia-
dectwa pracy oraz roszczenia z tym zwigzane.

W praktyce orzeczniczej sadow pracy najistotniejszy jest ostatni

z przytoczonych powyzej przepiséw. Przesadza on o wlasciwosci rze-
czowej w przewazajacej statystycznie liczbie spraw z zakresu prawa pra-
cy. Dla przejrzystosci analizy pomocne bedzie szczegétowe wymienienie
i omowienie wszystkich kategorii spraw wskazanych w tym przepisie o:

a)

b)

c)
d)

ustalenie istnienia stosunku pracy.

Jest to jedno z najczesciej wystepujacych, typowych roszczen do-
chodzonych przed sadem pracy. W praktyce wystepuja réwniez
roszczenia o ustalenie okreslonego elementu badz cechy stosunku
pracy, np. ustalenie, ze umowa taczaca strony jest umowsa na czas
nieokreslony, ustalenie §wiadczenia pracy w warunkach szcze-
golnych, ustalenie wypadku przy pracy itp. Mozliwe jest rowniez
roszczenie o ustalenie nieistnienia stosunku pracy'”’. We wszyst-
kich tych kategoriach spraw wlasciwy rzeczowo, jako sad pierwszej
instancji, czyli sad rejonowy,

uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia stosunku pracy (art. 44
in. kp.),

przywrdcenie do pracy (art. 44 i n. oraz art. 56 i n. k.p.),
przywrocenie poprzednich warunkow pracy lub placy (art. 44 i n.
wzw. z art. 42 k.p.).

Roszczenia wymienione w lit. b, ¢ oraz d s klasyczne dla orzecz-
nictwa sadow pracy. Wlasciwos¢ sadu rejonowego w sprawach
nalezacych do tych kategorii, bez wzgledu na wartos¢ przedmiotu
sporu, jest najbardziej charakterystycznym rysem szczeg6lnej re-
gulacji wlasciwosci miejscowej w sprawach z zakresu prawa pra-
cy. Redakcja omawianego przepisu w tej czgsci moze pozostawiac
watpliwos¢ co do wlasciwosci sgdu w sprawach o uznanie bez-
skutecznos$ci wypowiedzenia warunkéw pracy lub placy (tzw. wy-
powiedzenia zmieniajacego). Nalezy jednak jednoznacznie opo-
wiedzie¢ sie za wlasciwoscia sadu rejonowego w sprawie o takie
roszczenie. Przemawia za tym, po pierwsze, to, ze wypowiedzenie

17 Por. wyrok SA w Gdansku z 25 czerwca 2015 r., IIT APa 12/15, Legalis nr 1327143.
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e)

f)

zmieniajgce jest swoista postacia wypowiedzenia stosunku pracy
(czyli sprawa miescilaby si¢ i tak w obrebie regulacji wskazanej
w lit. b, a po drugie, fakt, ze z uptywem okresu wypowiedzenia
(w trakcie ktorego aktualne jest dochodzenie roszczenia o uznanie
wypowiedzenia/wypowiedzenia zmieniajacego za bezskuteczne)
roszczenie to i tak przeksztalca si¢ w roszczenie o przywrdcenie
poprzednich warunkéw pracy lub placy, jednoznacznie nalezace
do wtasciwosci sadu rejonowego,

roszczenia dochodzone tacznie z wymienionymi w lit. a do d.
Roszczenia ,tgcznie dochodzone” to roszczenia zgloszone w jed-
nym pozwie. Dla okreslenia wlasciwos$ci rzeczowej nie ma donio-
stosci prawnej warto$¢ przedmiotu sporu roszczenia o ustalenie
istnienia stosunku pracy (wzglednie roszczenia o uznanie wypo-
wiedzenia za bezskuteczne lub o przywrdcenie do pracy) ani ,,tgcz-
nie z nim dochodzonego” roszczenia np. o wynagrodzenie za prace
w godzinach nadliczbowych, ani suma warto$ci wszystkich do-
chodzonych roszczen. Samo ,,tgczne dochodzenie” tych roszczen
determinuje wlasciwos$¢ rzeczowa sadu rejonowego. Natomiast
zgloszenie w toku postgpowania zainicjowanego powodztwem
o przywrécenie do pracy roszczenia np. o wynagrodzenie za pra-
ce w kwocie przewyzszajacej 75 000 zI uzasadnia przekazanie tego
drugiego roszczenia sadowi okregowemu jako wlasciwemu rze-
czowo w pierwszej instancji (art. 17 pkt 4 k.p.c.)',
odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajacego
przepisy wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy (art. 44
in.oraz art. 56 i n. k.p.).

Literalne odczytanie art. 461 § 1' k.p.c. moze wskazywac, ze w sytu-
acji kumulacji w jednym pozwie roszczen o odszkodowanie za nie-
uzasadnione lub niezgodne z prawem wypowiedzenie lub rozwia-
zanie stosunku pracy oraz innego roszczenia, dla ktérego art. 461
§ 1! k.p.c. nie zastrzega wlasciwosci sagdu rejonowego i dla rozpo-
znania ktérego wlasciwy bylby sad okregowy (np. o wynagrodze-
nie za prace w kwocie przewyzszajacej 75 000 zt) nie ma podstaw
do przyjecia wlasciwosci sadu rejonowego do rozpoznania wszyst-
kich dochodzonych lacznie roszczen. W praktyce przyjmuje sie,

1% Por. wyrok SN z 11 stycznia 2008 r., I PK 167/07, Legalis nr 125886.
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g
h)
i)

ze rdwniez w takiej sytuacji, analogicznie do kumulacji roszczenia
o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne (wzglednie przywrdce-
nie do pracy) z roszczeniami, ktére dochodzone oddzielnie nale-
zalyby do wlasciwosci rzeczowej sadu okregowego, wlasciwy jest
sad rejonowy. Za takg interpretacja przemawia réwniez przyjeta
w orzecznictwie wykladnia art. 47 § 2 pkt 1 lit. a k.p.c., okreslajace-
go sklad sadu w sprawach z zakresu prawa pracy, ktory to przepis
jest zredagowany podobnie jak art. 461 § 1' k.p.c.'®.

Innym zagadnieniem jest wlasciwos¢ rzeczowa sadu w sprawach
o odszkodowanie za szkode spowodowang niezgodnym z prawem
rozwigzaniem stosunku pracy, czyli o tzw. odszkodowanie uzupet-
niajace, dochodzone na podstawie art. 415 k.c. (wzglednie art. 471
k.c.). Sprawa taka nie miesci si¢ w kategorii spraw ,,0 odszkodo-
wanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajacego przepisy
wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy”; w zwigzku z tym
wlasciwos¢ rzeczowy determinuje warto$¢ przedmiotu sporu''®.
W przypadku dochodzenia jednym pozwem, w jednym postepo-
waniu, roszczenia ,,0 odszkodowanie w przypadku nieuzasadnio-
nego lub naruszajacego przepisy wypowiedzenia lub rozwigzania
stosunku pracy” i roszczenia o odszkodowanie uzupetniajgce, wta-
$ciwy rzeczowo do rozpoznania obu tych roszczen w pierwszej
instancji bedzie sad rejonowy (zgodnie z regula opisang w lit. e),
sprawy dotyczace kar porzadkowych (art. 112 § 2 k.p.),

sprawy dotyczace $wiadectwa pracy (art. 97 § 1iart. 97§ 2' zd. 2 k.p.),
roszczenia zwigzane z wymienionymi w lit. g oraz h.
Roszczeniem zwigzanym ze ,,sprawg dotyczacg stosunku pracy”

bedzie przyktadowo sprawa o odszkodowanie za szkode spowodowang
niewydaniem lub wydaniem niewlasciwego $wiadectwa pracy (art. 99

k.p.). Warto zaznaczy¢, ze w odrdznieniu od sytuacji opisanej w lit. e,
podstawa wiasciwosci rzeczowej sadu rejonowego do rozpoznania
sprawy o te roszczenia jest ich zwigzek z roszczeniami dotyczacymi

kar porzadkowych lub $wiadectwa pracy, a nie to, czy dochodzone
sa facznie z innymi, nalezacymi zawsze, bezwzglednie do wlasciwosci
rzeczowej sadu rejonowego. Zatem w pierwszej instancji wlasciwy

19 Por. uchwaty SN: z 4 lutego 2008 r., IT PZP 14/08, OSNP 2009, nr 17-18, poz 218;

z 20 marca 2009 r., I PZP 8/08, Legalis nr 122662.

!9 Por. postanowienie SN z 14 czerwca 2016 r., Il PZ 9/16, Legalis nr 1482673.
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rzeczowo bedzie sad rejonowy bez wzgledu na wartos¢ przedmiotu
sporu i bez wzgledu na to, czy roszczenie, np. o odszkodowanie, jest
dochodzone tacznie z roszczeniem dotyczacych swiadectwa pracy'.

Podsumowujac analiz¢ zagadnienia wlasciwosci rzeczowej w spra-

wach z zakresu prawa pracy, warto dla porzadku wymieni¢ te - sto-
sunkowo nieliczne - roszczenia, do rozpoznania ktérych sagdem wla-
$ciwym w pierwszej instancji jest sad okregowy. Sa to:

roszczenia niemajgtkowe — np. o przeproszenie, o zaprzestanie
naruszania oraz usuniecie skutkéw naruszenia débr osobistych,
do ktdrego doszto w ramach stosunku pracy;

roszczenia majgtkowe przewyzszajace kwote 75 000 zt — z wyjat-
kiem tych, ktore w pierwszej instancji naleza do wylacznej wlasci-
wosci sadu rejonowego na podstawie wyraznej regulacji zawartej
wart. 461 § 1' k.p.c. oraz z wyjatkiem roszczen, ktore s3 dochodzo-
ne kumulatywnie z roszczeniami nalezacymi w pierwszej instancji
do wylacznej wlasciwosci sadu rejonowego.

1.2. Wlasciwoé¢ miejscowa

11

112

Art. 461§ 1i3 kp.c.'%

§ 1. Powodztwo w sprawach z zakresu prawa pracy moze by¢ wyto-
czone badz przed sad wlasciwosci ogdlnej pozwanego, badz przed
sad, w ktorego okregu praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana,
badz tez przed sad, w ktérego okregu znajduje sie zaklad pracy.

§ 3. Sad wlasciwy moze na zgodny wniosek stron przekazaé
sprawe do rozpoznania innemu sagdowi réwnorzednemu, roz-
poznajagcemu sprawy z zakresu prawa pracy lub ubezpieczen
spoltecznych, jezeli przemawiaja za tym wzgledy celowosci.
Postanowienie w tym przedmiocie moze zapas$¢ na posiedze-
niu niejawnym. Sad, ktéremu sprawa zostalta przekazana, jest
zwigzany postanowieniem sadu przekazujacego.

Tak J. Brol, Komentarz do art. 461, [w:] Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz,
t. 2, K. Piasecki (red.), Warszawa 2016.

Przepis zmieniony ustawg z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektdrych innych ustaw (Dz. U.z 2019 r. poz. 1469) — art. 1 pkt 157 (w § 1
uchylono fragment: ,,badz tez przed sad, w ktorego okregu znajduje si¢ zaklad pracy’,
zKkolei w § 3 pozostawiono jedynie zdanie 1, co stanowi konsekwencje nowego brzmienia
art. 148 § 3kp.c.).
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Juz na poczatku rozwazan nalezy zauwazy¢, ze okreslenie wia-
$ciwosci miejscowej sadu i interpretacja odnosnych regulacji usta-
wowych moze zasadniczo rzutowac na dostepnosc¢ sadu i mozliwos¢
praktycznej realizacji prawa do sadu. W tym kontekscie warto row-
niez zwroci¢ uwage na odmienno$¢ uwarunkowan i praktycznych
konsekwencji regulacji okreslajacych wladciwos¢ rzeczowa w naj-
czestszych, typowych sytuacjach, w ktorych strong powodows jest
pracownik oraz w znacznie rzadszych sytuacjach, gdy powodem jest
pracodawca, a pozwanym - pracownik.

Podobnie, jak to uczyniono przy omawianiu zagadnienia wlasci-
wosci rzeczowej, dla zachowania przejrzystosci, nalezy uporzadkowa¢
poszczegolne podstawy wlasciwo$ci miejscowe;:

a) sad wlasciwosci ogdlnej pozwanego.

Whasciwos¢ ogolng pozwanego okreslajg art. 27-30 k.p.c. Jezeli

pozwanym jest osoba fizyczna — pracodawca lub pracownik -

to watpliwosci nasuwac moze przede wszystkim wyktadnia pojecia

»miejsce zamieszkania”. Niezbedne jest tutaj siegniecie do art. 25

k.c. zawierajacego definicj¢ ,miejsca zamieszkania™'®. Jezeli po-

zwanym jest osoba fizyczna, to wlasciwos$¢ miejscowa ogoélna regu-

lowa¢ bedzie art. 30 k.p.c. odwolujacy sie do art. 41 k.c. Ustalenie
miejsca siedziby osoby prawnej nie powinno nastrecza¢ zadnych
trudnosci w sytuacji swobodnego dostepu on-line do podstawo-
wych danych rejestrowych 0séb prawnych zawartych w Krajowym
Rejestrze Sadowym,
b) sad, w ktérego okregu praca:

- jest wykonywana;

- byta wykonywana;

- miata by¢ wykonywana.

Uzasadnieniem wprowadzenia tej podstawy ustalania wlasciwosci

miejscowej sadu jest utatwienie dostepu do sadu. Przy wigkszej niz

w przeszlo$ci mobilnosci pracownikow, coraz czesciej wystepuja

sytuacje, w ktérych pracownik przed dluzszy czas przebywa poza

miejscem swojego stalego zamieszkania, jego aktywno$¢ zawo-
dowa i zyciowa stopniowo zaczyna si¢ skupia¢ w innym osrodku

i mozliwo$¢ wniesienia sprawy do sadu wlasciwego dla miejsca

113 Por. postanowienie SN z 3 maja 1973 r., I CZ 48/73, Legalis nr 17115.
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dotychczasowego $wiadczenia pracy stanowi ulatwienie dostepu
do sadu.

Przepis szeroko ujmuje podstawy wlasciwosci miejscowej okregu
miejsca wykonywania pracy; chodzi zaréwno o sytuacje, gdy praca
byta wykonywana (w przesztosci) lub miata by¢ wykonywana (cho-
ciazby do $§wiadczenia pracy w danym miejscu nie doszto, mimo,
ze bylo to przewidywane) lub jest nadal wykonywana.

Wykladnia przepisu w analizowanym tutaj zakresie nie bedzie na-
suwatla watpliwoséci w stanach faktycznych, w ktorych pracownik
mial §wiadczy¢/$wiadczyl/swiadczy prace w statym, okreslonym
jednoznacznie miejscu — np. w biurze, w siedzibie spotki w War-
szawie, w warsztacie, w oddziale spotki w Poznaniu. Watpliwo-
$ci moga jednak powsta¢ w takich sytuacjach, w ktorych miejsce
$wiadczenia pracy jest zmienne, np. pracownicy przedsiebiorstwa
budowlanego realizujacego inwestycje na terenie catego kraju pra-
cuja po kilka miesigcy w roznych miejscowosciach. Wtedy uznac
nalezy, ze niewatpliwie wlasciwy miejscowo bedzie kazdy sad,
w ktorego okregu pracownik §wiadczy prace i kazdy z sadow, w ktd-
rego okregu $wiadczyt prace. Brak jednak podstaw, aby uznawac
za wlasciwy kazdy z sadéw, w ktérego okregu pracownik - zgodnie
z umowa — mial §wiadczy¢, czyli hipotetycznie swiadczylby prace,
gdyby zostal do niej skierowany. Przykltadowo, w sytuacji, w kto-
rej umowa o prace pracownika budowlanego przewidywata prace
na budowach na terenie calego kraju, ale w praktyce pracownik
zostal skierowany na trzy budowy na terenie wojewodztwa wiel-
kopolskiego, uzna¢ nalezy, ze wlasciwe miejscowo beda jedynie
te sady, w ktorych okregach znajduja sie miejsca rzeczywistego
$wiadczenia pracy (oraz oczywiscie sady wlasciwe wedlug zasady
wlasciwosci ogdlnej i potozenia zakladu pracy), a nie wszystkie
sady polozone na terenie calego kraju.

Watpliwosci moze nasuwaé takze sytuacja, w ktorej pracownik,
$wiadczac prace, caly czas przemieszcza si¢ po wiekszym terenie
(obszarze geograficznym), znajdujac si¢ co chwile w roznych okre-
gach sadowych. Tego rodzaju prace wykonuja: kierowcy przewozacy
towary na wigksze odleglosci, przedstawiciele handlowi, kupcy od-
wiedzajacy klientéw swojego pracodawcy rozsianych na powierzo-
nym ich opiece obszarze geograficznym. Analogiczne watpliwosci
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moga powstac w sytuacji sporadycznego $wiadczenia pracy na pod-
stawie delegacji stuzbowej. Powstaje pytanie, czy rowniez wowczas
wlasciwy miejscowo bedzie kazdy z sadéw, w ktérego okregu pra-
cownik $wiadczyt prace, cho¢by w znikomym zakresie — np. han-
dlowiec odwiedzajacy jednego z kilkudziesieciu klientéw w punkcie
polozonym w okregu wlasciwosci konkretnego sadu lub pracow-
nik jednorazowo delegowany do pracy w innym miescie na okres
dwoch dni. Poszukujac odpowiedzi na to pytanie, nalezy uwzgled-
ni¢ cel ustanowienia tej dodatkowej podstawy ustalania wlasciwosci
miejscowej sadu, ktdrym jest utatwienie dostepu do sadu. Przepisy
regulujace te podstawe wlasciwosci nie powinny by¢ zatem interpre-
towane w sposob, ktory méglby utrudnia¢ dostep do sadu ktérejkol-
wiek ze stron. Skierowanie sprawy do sadu wlasciwego dla okregu,
w ktorym pracownik wykonywat prace w zupelnie znikomym za-
kresie, moze w okreslonych stanach faktycznych by¢ postrzegane
jako naduzycie przepiséw postepowania. W takiej sytuacji zarzut
niewlasciwosci miejscowej moglby zosta¢ uznany za uzasadniony.
c) sad, w ktdrego okregu znajduje si¢ zakltad pracy.
Odwotlujac si¢ do stanéw faktycznych, najczesciej spotykanych
w praktyce, ,,zaklad pracy” mozna w pewnym uproszczeniu okresli¢
jako zorganizowane przez pracodawce miejsce $wiadczenia pracy,
zazwyczaj przez wigksza liczbe pracownikéw, usytuowane w stalym
punkcie geograficznym. Czesto w strukturze duzego pracodawcy wy-
stepuje kilka ,,zaktadéw pracy’, czyli wyodrebnionych organizacyjnie
czesci przedsiebiorstwa. Stopien i charakter tego wyodrebnienia moga
sie znacznie roznic. Istotne jest jednak to, ze w stanach faktycznych,
w ktorych ,,zaklad pracy” jest polozony w okregu innego sadu niz
okreg, w ktérym znajduje si¢ siedziba pracodawcy, to takze sad wia-
$ciwy dla okregu, w ktory znajduje si¢ zaklad pracy, bedzie wlasciwy
miejscowo do rozpoznania sprawy.
Zgodny wniosek stron, zlozony w trybie art. 461 § 3 k.p.c., mozna
okresli¢ jako swego rodzaju substytut umowy prorogacyjnej (art. 46
k.p.c.), ktéra, zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego, jest nie-

dopuszczalna w sprawach z zakresu prawa pracy''*.

!"* Por. postanowienie SN z 13 lutego 2014 ., II PZP 1/13, Legalis nr 797054 oraz wyrok
SN z 20 maja 2014 r., I PK 285/13, Legalis nr 1048681.
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Zagadnienie to bylo sporne w doktrynie, ostatecznie jednak przewa-
zylo stanowisko aprobujace poglad Sadu Najwyzszego'>. W tym miejscu
warto przytoczy¢ fragment uzasadnienia wzmiankowanego postanowie-
nia, ktore zawiera argumentacje przydatng takze przy analizie art. 461 § 3
k.p.c.: W postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy szczegolna i wy-
czerpujgca regulacja wlasciwosci miejscowej sgdu (art. 461 k.p.c.) wylgcza
kazdg wlasciwos¢ ustalang zgodnie z przepisami o postgpowaniu zwyktym,
tj. w szczegolnosci wlasciwos¢ przemienng i wylgczng. Jest to wlasciwos¢
przemienna (konkurencyjna) w stosunku do wlasciwosci ogélnej i moz-
na jg okresli¢ jako szczegolny przypadek wlasciwosci wylgcznej, do ktorej
art. 461 § 1 k.p.c. nie ma zastosowania. Za niedopuszczalnoscig zawiera-
nia w stosunkach pracy umowy o wlasciwos¢ sqdu przemawia takze ure-
gulowana w sposob odmienny niz w zwyktym postepowaniu cywilnym
mozliwos¢ modyfikacji wlasciwosci miejscowej w sprawach pracowniczych.
Zgodnie z art. 461 § 3 k.p.c., sgd wlasciwy moze na zgodny wniosek stron
przekazaé sprawe do rozpoznania innemu sgdowi rownorzednemu, jeze-
li przemawiajg za tym wzgledy celowosci. Takie rozwigzanie ustawowe
oznacza bowiem mozliwos¢ zawarcia swoistej umowy o wlasciwos¢ sqdu
dopiero po powstaniu sporu, i to pod kontrolg sqgdu, wylgczajgc tym samym
dopuszczalnos¢ uprzedniej modyfikacji tej wlasciwosci w trybie art. 46 § 1
k.p.c. Tego rodzaju regulacja, bedgca wyrazem ochronnej funkcji prawa
procesowego w sprawach z zakresu prawa pracy, jest przy tym spéjna
systemowo, albowiem w sprawach z zakresu prawa pracy, co do zasady,
dopuszczalne jest zawieranie umoéw procesowych dopiero po powstaniu
sporu (por. art. 1105 § 2 pkt 2 k.p.c., zgodnie z ktorym umowa wylgczajgca
jurysdykcje sadow polskich nie moze dotyczy¢ spraw z zakresu prawa pracy,
chyba ze umowa zostanie zawarta po powstaniu sporu, czy art. 1164 zdanie
pierwsze k.p.c., stanowigcy, Ze zapis na sgd polubowny obejmujgcy spory
z zakresu prawa pracy moze by¢ sporzgdzony tylko po powstaniu sporu
i wymaga zachowania formy pisemnej).

Do tej analizy warto dodac jeszcze spostrzezenie, ze powszech-
ne zaaprobowanie w obrocie prawnym pogladu Sadu Najwyzszego
pozwoli wyeliminowa¢ naduzycia pracodawcéw - zwlaszcza duzych

15 Zob. M. Medrala, Funkcja ochronna cywilnego postepowania sgdowego w sprawach
z zakresu prawa pracy, Warszawa 2011, s. 216 i n.; Kodeks postepowania cywilnego.
Tom 1. Komentarz. Art. 1-729, A. Gora-Blaszczykowska (red.), Warszawa 2015; Kodeks
postepowania cywilnego. Komentarz, A. Zielinski (red.), Warszawa 2017.
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sieci handlowych, zatrudniajacych pracownikéow w kilkuset i wie-
cej sklepach na terenie calego kraju — polegajace na zamieszczaniu
w umowach o prace klauzul prorogacyjnych poddajacych wszelkie
spory wlasciwosci jednego sadu — wlasciwego dla miejsca siedziby
spolki. Takie umowy prorogacyjne czesto praktycznie uniemozliwiaty
dostep do sadu pracownikom zatrudnionym w placéwkach odlegltych
o setki kilometrow od miejscowosci, w ktorej znajduje si¢ siedziba
spotki — pracodawcy, stanowiac bariere (przeszkode) w dostepie
do sadu.

1.3. Wlasciwos¢ funkcjonalna

Trzecim rodzajem wlasciwosci, ktory nalezy wyrdzni¢, jest wlasciwosé¢
funkcjonalna, stanowigca o kompetencji danego wydziatu w obrebie
wlasciwego miejscowo i rzeczowo sadu do rozpoznania konkretnej
sprawy. W praktyce do tzw. sporéw kompetencyjnych (sporéw o wla-
$ciwos¢) dochodzi zazwyczaj miedzy wydziatami pracy i wydziatami
cywilnymi.

Zgodnie z art. 12 § 1 pkt 1 i § 1a pkt 2 ustawy — Prawo o ustroju
sadoéw powszechnych w kazdym sadzie rejonowym funkcjonuje wy-
dziat cywilny - do spraw z zakresu prawa cywilnego, prawa rodzinnego
i opiekunczego (oraz innych, szczegélowo wymienionych w przepisie),
amoze by¢ utworzony wydziat pracy, ubezpieczen spotecznych albo pra-
cy i ubezpieczen spolecznych - do spraw odpowiednio z zakresu prawa
pracy lub z zakresu ubezpieczen spotecznych. Definicje legalna pojecia
sprawy z zakresu prawa pracy zawiera art. 476 § 1 k.p.c. W modelowe;j
sytuacji dochodzenia jednym pozwem jednego roszczenia, np. o przy-
wrocenie do pracy albo o wynagrodzenie za prace w godzinach nadlicz-
bowych, kwalifikacja sprawy jako sprawy z zakresu prawa pracy i okre-
Slenie wlasciwosci wydziatu pracy nie nastrecza trudnosci. Watpliwosci
pojawiaja sie jednak w stanach faktycznych, w ktérych powdd dochodzi
kilku roszczen, przy czym niektore z nich majg charakter pracowniczy,
ainne charakter cywilnoprawny badz sporny (niejednoznaczny). Jeszcze
powazniejsze watpliwosci powstaja na tle standw faktycznych, w ktorych
powod zglasza roszczenia formalnie majace charakter opartych na prawie
pracy; ale samo istnienie stosunku pracy jawi si¢ jako sporne. Zagadnie-
nia te zostang omowione w innej czesci publikacji.
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ZAPAMIETAJ!

W postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy szcze-
golna i wyczerpujaca regulacja wlasciwosci miejscowej sadu
(art. 461 k.p.c.) wylacza kazda wlasciwos¢ ustalana zgodnie
z przepisami o postepowaniu zwyklym, tj. w szczegolnosci
wlasciwo$¢ przemienng i wylaczna.

2. Sklad sadu pracy
2.1. Sklad jednoosobowy i sklad lawniczy

Zgodnie z art. 47 k.p.c. w pierwszej instancji sad rozpoznaje sprawy

w skladzie jednego sedziego, chyba ze przepis szczegdlny stanowi

inaczej (§ 1). Przepis § 2 pkt 1 lit. a-c stanowi, Ze w pierwszej instan-

cji sad w skladzie jednego sedziego jako przewodniczacego i dwdch

tawnikow rozpoznaje sprawy z zakresu prawa pracy o:

a) ustalenie istnienia, nawigzanie lub wygasnigcie stosunku pracy,
uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia stosunku pracy, przy-
wrocenie do pracy i przywrdcenie poprzednich warunkéw pracy
lub placy oraz tacznie z nimi dochodzone roszczenia i o odszkodo-
wanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajacego przepisy
wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku pracy,

b) naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu i o rosz-
czenia z tym zwigzane,

c) odszkodowanie lub zado$¢uczynienie w wyniku stosowania
mobbingu.

Postanowienia poza rozprawg oraz zarzadzenia wydaje przewod-
niczacy (§ 3). Prezes sagdu moze zarzadzi¢ rozpoznanie sprawy w skla-
dzie trzech sedziéw zawodowych, jezeli uzna to za wskazane ze wzgle-
du na szczegdlna zawitos¢ lub precedensowy charakter sprawy (§ 4).

Przepis art. 47 k.p.c., kluczowy dla regulacji zagadnienia sktadu
sadu w sprawach z zakresu prawa pracy, obowigzuje w obecnym
brzmieniu od 28 lipca 2007 r. Ponad 11 lat obowigzywania tej regu-
lacji pozwolilo na wykrystalizowanie si¢ linii orzeczniczej odnosnie
do kwalifikacji spraw o poszczegdlne roszczenia czy grupy roszczen
do rozpoznania w sktadzie jednego sedziego albo w skladzie jednego
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sedziego i dwoch fawnikow (zwanego dalej ,,skladem tawniczym”).
Natomiast statystycznie i praktycznie marginalne znaczenie maja
sytuacje wyznaczenia do rozpoznania sprawy w pierwszej instancji
sktadu trzech sedziéw zawodowych. Zatem w rozwazaniach na temat
skladu sagdu warto wyodrebni¢ te roszczenia, ktére podlegaja rozpo-
znaniu w skladzie fawniczym oraz te, ktére podlegaja rozpoznaniu
w skladzie jednego sedziego, i wreszcie — co stanowi najwazniejszy
element analizy - sytuacje ,,graniczne”: kumulacji roszczen podlega-
jacych rozpoznaniu w réznych sktadach oraz konsekwencje modyfi-
kacji roszczen w toku procesu.

Zasadnicza cze$¢ rozwazan nalezy poprzedzi¢ jeszcze refleksja,
ze obowiazujaca kodeksowa regulacja instytucji sktadu sadu w spra-
wach z zakresu prawa pracy nie pozwala na prosta klasyfikacje, zgod-
nie z ktdra jeden rodzaj sktadu sadu mialby by¢ regulg (zasada), a inny
wyjatkiem. Brzmienie art. 47 § 1 k.p.c. jest tutaj mylace. Przepis ten
odnosi sie¢ do wszystkich spraw cywilnych (w ujeciu materialnym
i formalnym), w tym takze do spraw z zakresu prawa pracy. W istocie
jednak, ze wzgledu na charakter oraz liczbe roszczen podlegajacych
rozpoznaniu w skladzie tawniczym, opisanych w art. 47 § 2 pkt 1
k.p.c., traktowanie tej ostatniej regulacji jako wyjatku wydaje sie wat-
pliwe. Zgodnie z konwencja i intuicjami uzytkownikoéw jezyka ogdl-
nego mianem zasady (reguly) okresla sie elementy zbioru liczebnie
dominujace, a mianem wyjatku (odstepstwa od zasady) - elementy
mniej liczne od dominujacych w zbiorze. Statystycznie rzecz ujmujac,
sprawy roszczen pracownikow z odwotania od rozwigzania umowy
0 prace oraz roszczen o ustalenie istnienia stosunku pracy sg na tyle
licznymi elementami zbioru wszystkich spraw z zakresu prawa pracy;,
ze trudno postrzegac je jako wyjatkowe. W konsekwencji niepodobna
uwaza¢ sktadu tawniczego za wyjatek w sprawach dotyczacych pra-
wa pracy. Dlatego na potrzeby analizy zagadnienia regulacji skladu
sadu w sprawach z zakresu prawa pracy poprawniejsze wydaje sie
przyjecie zalozenia, ze ustawodawca dokonal klasyfikacji roszczen
na te, ktore podlegaja rozpoznaniu w skladzie jednego sedziego, oraz
te, ktore podlegaja rozpoznaniu w sktadzie tawniczym. Watpliwosci
od przyjecia okreslonego skladu dla rozpoznania konkretnego rosz-
czenia nie nalezy rozstrzyga¢ wedlug schematu zasada - wyjatek, przy
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czym exceptiones non sunt extendante''s, lecz poszukujac podobien-
stwa miedzy roszczeniem, ktorego klasyfikacja nasuwa trudnosci,
do tych roszczen, ktérych klasyfikacja jest jasna. W analizowanych
przykladach bedzie mozna zauwazy¢, ze zagadnienie to nie jest czysto
akademickie, lecz ma oczywiste implikacje praktyczne.

Niewatpliwie rozpoznaniu w skladzie tawniczym podlegaja rosz-
czenia o:

1) ustalenie istnienia stosunku pracy;

2) nawigzanie stosunku pracy;

3) wygasnigcie stosunku pracy;

4) uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia stosunku pracy, przy-
wrdcenie do pracy (art. 45 i art. 58 k.p.);

5) przywrocenie poprzednich warunkow pracy lub placy (art. 42 k.p.);

6) dopuszczenie do pracy dochodzone przeciwko pracodawcy ne-
gujacemu istnienie stosunku pracy'"’;

7) odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszaja-
cego przepisy wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku pracy
(art. 45 iart. 58 k.p.);

8) roszczenia z tytulu naruszenia przez pracodawce zasady réwnego
traktowania (art. 18* k.p.);

9) odszkodowanie lub zado$¢uczynienie w wyniku stosowania
mobbingu (art. 94° k.p.);

10) odszkodowanie dochodzone przez pracodawce w przypadku nie-
uzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace
na podstawie art. 55 § 1' k.p. (art. 61' k.p.).
Natomiast bez zadnych watpliwosci rozpoznaniu w skladzie jed-
nego sedziego podlegaja roszczenia o:

1) wynagrodzenie za pracg (art. 78 i n. k.p.);

2) wynagrodzenie za pracg w godzinach nadliczbowych (art. 151 in.
k.p.);

3) $wiadczenia z tytulu czasowej niezdolnosci do pracy — wynagro-
dzenie chorobowe (art. 92 k.p.);

4) nagrody jubileuszowe;

!¢ Por. uzasadnienie uchwaly SN z 5 czerwca 2013 r., III PZP 2/13, Legalis nr 666694
i uzasadnienie wyroku SN z 13 stycznia 2015 r., I PK 136/14, Legalis nr 1180558.
177" Zob. uchwale SN z 5 czerwca 2013 r., III PZP 2/13, OSNP 2014, nr 2, poz. 17.
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5) urlop wypoczynkowy lub ekwiwalent pieniezny za niewykorzy-
stany urlop wypoczynkowy (art. 152 i n., art. 171 k.p.);
6) uchylenie kary porzadkowej (art. 112 k.p.);
7) odprawe emerytalno-rentowg (art. 92' k.p.);
8) odprawe pieniezna w zwigzku z rozwigzaniem umowy o pra-
ce zprzyczyn niedotyczacych pracownika (art. 8 ustawy z dnia
13 marca 2003 r. o szczegdlnych przyczynach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow!'®);
9) wydanie i sprostowanie §wiadectwa pracy (art. 97 k.p.);
10) odszkodowanie za szkode¢ poniesiong wskutek niewydania w ter-
minie lub wydania niewlasciwego $wiadectwa pracy (art. 99 k.p.);
11) odszkodowanie nalezne pracownikowi w zwiazku zobowigzywa-
niem umowy o zakazie konkurencji (art. 101% k.p.);
12) odszkodowanie dochodzone przez pracodawce z tytutu narusze-
nia przez pracownika zakazu konkurencji (art. 101" k.p.);
13) odszkodowanie dochodzone przez pracodawce za szkode ponie-
siong w mieniu niepowierzonym (art. 114 i n. k.p.);
14) odszkodowanie dochodzone przez pracodawce za szkode ponie-
siong w mieniu powierzonym (art. 124 i n. k.p.).

Pomimo szerokiego ujecia i pozornie szczegdlowego wyliczenia rosz-
czen podlegajacych rozpoznaniu w skladzie fawniczym poza ta klasyfika-
cja pozostaje co najmniej kilka roszczen bardzo podobnych typologicznie
do wymienionych wprost, co rodzi pytania, w jakim skladzie powinny
by¢ rozpoznawane. Nalezg do nich:

1) roszczenie o ustalenie nieistnienia stosunku pracy - przedmio-
tem orzekania jest tutaj zagadnienie istnienia stosunku pracy, czyli
przedmiot tozsamy co do istoty z wymienionym wprost w art. 47
§ 2 pkt 1 in principio k.p.c. W orzecznictwie wyrazono poglad,
ze roszczenie to podlega rozpoznaniu w skladzie tawniczym'".
Nie negujac wprawdzie racjonalnosci i sity argumentacji stoja-
cej za tym pogladem, warto jednak odnotowa¢ nowszg tendencje
judykatury polegajaca na $cistej wykladni przepisow o skladzie

" Dz.U. 22018 r. poz. 1969.
1 Por. uzasadnienie wyroku SA w Gdansku z 25 czerwca 2015 ., III APa 12/15, Legalis
nr 1327143.
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2)

3)

12

12

S

sadu'®, ktdra uzasadnialaby raczej przyjecie, ze sprawa ta powinna
by¢ rozpoznawana w skladzie jednego sedziego;

roszczenie o ustalenie okreslonego elementu - cechy stosunku
pracy — (zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy, zatrudnie-
nie na okreslonym stanowisku, zatrudnienie w szczeg6lnych warun-
kach) - roszczenia te pojawiaja si¢ w praktyce najczesciej w kumula-
cji z roszczeniami o odszkodowanie z tytulu niezgodnego z prawem
rozwigzania umowy o prace (jako uzasadnienie zgloszenia roszczenia
odszkodowawczego w ogole lub zgloszenia roszczenia w okreslonym
wymiarze), wzglednie ,,towarzyszg~ roszczeniu o sprostowanie swia-
dectwa pracy (np. w ten sposob, ze powinno ono zawiera¢ adnotacje
o zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy, na stanowisku kie-
rownika itp.). Roszczenia te s3 czyms$ innym jakosciowo niz roszcze-
nia o ustalenie istnienia stosunku pracy, czyli istnienia okreslonego
stosunku prawnego w ogéle; kumulacja z roszczeniem o odszkodo-
wanie eliminuje potrzebe analizy zagadnienia sktadu sadu, zgod-
nie z przyjeta w orzecznictwie zasada, ze w sytuacji jednoczesnego
dochodzenia kilku roszczen, z ktérych co najmniej jedno podlega
rozpoznaniu w skladzie fawniczym, cala sprawa podlega rozpozna-
niu w tym sktadzie; w odniesieniu za$ do pozostatych sytuacji nalezy
opowiedzie¢ si¢ za przyjeciem, ze wlasciwy do rozpoznania sprawy
bedzie sktad jednego sedziego'*;

roszczenie o odszkodowanie za niezawarcie przyrzeczonej umo-
wy o prace — powdd dochodzacy tego roszczenia wprost przeczy
temu, jakoby strony taczyt stosunek pracy, skoro swoje roszczenie
wywodzi wlasnie z faktu niedojscia do skutku (niezawarcia) umo-
wy przyrzeczonej; podobienstwo takiej sprawy do spraw, ktérych
przedmiotem jest ustalenie istnienia stosunku pracy, jest zatem

Por. uchwate SN z 10 listopada 2016 r., IIT PZP 10/16, Legalis nr 1522497.

Nalezy tu jednak uczynic zastrzezenie, zZe w sytuacji dochodzenia roszczenia o ustalenie,
ze wbrew umowie zawartej na czas okreslony, strony w istocie faczy/taczyta umowa
na czas nieokreslony, przedmiot orzekania jest blizszy istocie sporu w sprawie
o ustalenie istnienie stosunku pracy jako takiego. Okazac si¢ przeciez moze, ze w dacie
wyrokowania umowa o prace zawarta na czas okreslony, zgodnie z jej trescia, ulegla
juz rozwigzaniu, a zatem przedmiotem orzekania sagdu odnosnie do okresu po dacie,
w ktorej umowa zawarta na czas okreslony miata ulec rozwigzaniu, jest nie jakis element,
cecha stosunku pracy, ale jego istnienia jako takiego. Przemawialoby to za przyjeciem,
ze do rozpoznania sprawy o to roszczenie wlasciwy jest sktad fawniczy. Zagadnienie
to nie doczekato sie dotad wyjasnienia w orzecznictwie Sadu Najwyzszego.



Tok postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy

4)

5)

122

jedynie pozorne. W konsekwencji sprawa o to odszkodowanie
podlega rozpoznaniu w skladzie jednego sedziego'*;

roszczenie o ustalenie bezskutecznosci wypowiedzenia zmienia-
jacego — wydaje sie, ze pominiecie tego roszczenia jest konsekwen-
cja pewnej konwencji redakcyjnej przyjetej przez ustawodawce
(por. art. 461 § 1' k.p.c.). W tym wypadku nalezy opowiedziec¢ si¢
jednoznacznie za rozpoznawaniem spraw o to roszczenie w skla-
dzie fawniczym;

roszczenie o odszkodowanie uzupelniajace z tytulu niezgod-
nego z prawem rozwigzania umowy o prace przez pracodaw-
ce'? — mimo ze podstawg prawng tego roszczenia jest art. 415 k.c.
(wzglednie art. 471 k.c.), to sprawa o to roszczenie niewatpliwie
nalezy do spraw z zakresu prawa pracy (art. 476 § 1 pkt 1 k.p.c.),
wobec tego uzasadnione jest prowadzenie rozwazan, co do skladu
sadu, ktory powinien rozpoznac sprawe (por. art. 47 § 2 in princi-
pio k.p.c.). Pomimo niezbyt precyzyjnego sformulowania przepisu
(odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajacego
przepisy wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku pracy), nale-
zy dostrzec i podkresli¢ rézny charakter i funkcje odszkodowan:
kodeksowego (art. 45 k.p. i art. 58 k.p.) oraz uzupelniajacego
(art. 415 k.c., wzglednie art. 471 k.c.). Pierwsze z nich ma charakter
odszkodowania sui generis i nie wymaga wykazywania wysokosci
szkody — wysokos¢ odszkodowania jest ryczattowa i petni funk-
cje swoistej sankcji cywilnej za naruszenie przepisow prawa pracy.
Drugie za$ jest odszkodowaniem sensu stricto w rozumieniu prawa
cywilnego — wymaga wykazania szkody i zwigzku przyczynowe-
go pomiedzy rozwigzaniem umowy o prace (zachowaniem powo-
dujacym szkode) a szkoda. Kwestia dyskusyjng jest to, czy réznica
charakteru tych odszkodowan i §cista wykladnia art. 47 § 2 pkt 1 k.p.c.
usprawiedliwiaja przyjecie, ze sprawy o odszkodowanie uzupelniaja-
ce podlegaja rozpoznaniu w skladzie jednego sedziego — wydaje sie,

Tak SN w postanowieniu z 5 lipca 2017 r., I PZ 10/17, Legalis nr 1715250.
* Prawo do dochodzenia tego odszkodowania wynika z orzeczenia TK z 27 listopada

2007 r., SK 18/05, OTK ZU 2007, nr 10/A, poz. 128.
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6)

12

12!

4

G

ze ten poglad uznac nalezy za trafny. Stanowisko Sadu Najwyzszego
w omawianej kwestii jest natomiast niejednolite'*;

inne niz odszkodowanie i zado$¢uczynienie roszczenia, ktérych
Zrédlem sa stany faktyczne kwalifikowane jako mobbing (np. rosz-
czenie o rente) — Kodeks pracy przewiduje wprost tylko dwa roszczenia
wywodzone z faktu poddania pracownika mobbingowi: zados¢uczy-
nienie oraz odszkodowanie. W doktrynie i orzecznictwie tymczasem
wskazuje sie, ze w praktyce pojawia sie wiele innych Zadan, ktére moze
zglosi¢ ofiara mobbingu'®. Juz na poczatku postgpowania sadowego
niezbedne jest zatem podjecie decyzji odnosnie skierowania sprawy
do rozpoznania w okreslonym skladzie. Nalezy stana¢ na stanowisku,
ze sprawy o roszczenia inne niz odszkodowanie lub zados¢uczynienie
w wyniku stosowania mobbingu podlegaja rozpoznaniu w sktadzie
jednego sedziego. Uzasadnieniem dla tego stanowiska jest, po pierw-
sze, wyrazne brzmienie art. 47 § 2 pkt 1 lit. ¢ k.p.c., po drugie, regula-
cja Kodeksu pracy, ktory przewiduje jedynie dwa roszczenia z tytulu
mobbingu. Co do innych roszczen (np. o zaprzestanie stosowania
mobbingu, o odszkodowanie za dochody utracone w zwigzku z roz-
strojem zdrowia lub rozwigzaniem umowy o prace na skutek stosowa-
nia mobbingu itp.) sfowo ,,mobbing” jest uzywane jedynie jako synte-
tyczna charakterystyka stanu faktycznego, z ktdrego powdd wywodzi
swoje roszczenia. Roszczenia te moglyby, innymi stowy, by¢ zgtaszane
i uzasadniane bez postugiwania si¢ stowem ,,mobbing” (a np. stowami:
przesladowanie, znecanie sie, ponizanie, dreczenie itp.) i zapewne nie
byloby nawet konieczne — bardzo trudne dowodowo — wykazywanie
spelnienia wszystkich kodeksowych przestanek mobbingu. Podstawy
prawnej dochodzenia tych roszczen nalezy natomiast i tak poszukiwac
w przepisach innych niz art. 94’ k.p.;

Por. wyroki SN: z 13 stycznia 2015 r., I PK 136/14, Legalis nr 1180558 (przyjeto,

ze wlasciwy jest skfad jednoosobowy) oraz z 4 pazdziernika 2018 r., III PK 92/17,
Legalis nr 1831133 (przyjeto, ze wlasciwy jest sktad tfawniczy). Rozbieznosci w tym
przedmiocie usuwa uchwata (7) SN (zasada prawna) z 17 pazdziernika 2019 r.,
III PZP 5/19 o tresci: ,Sprawe o odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego
lub naruszajacego przepisy wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku pracy
dochodzone przez pracownika od pracodawcy na podstawie art. 415 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p. rozpoznaje sad w skladzie jednego sedziego jako przewodniczacego
i dwoch fawnikow (art. 47 § 2 pkt 1 lit. a k.p.c.)”

Zagadnienie to zostanie oméwione w czesci szczegolnej, w rozdziale II, w punkcie 8.2.,
poswieconym prowadzeniu postepowania w sprawach ,,mobbingowych”.
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sprawy z zakresu prawa pracy o: ,,(...) naruszenie zasady réwne-
go traktowania w zatrudnieniu i o roszczenia z tym zwigzane”
- sformulowanie tego przepisu jest niefortunne jezykowo. Z pew-
noscig nie chodzi przeciez o roszczenia, ktorych trescig byloby za-
danie naruszenia zasady réwnego traktowania, lecz o roszczenia,
ktorych podstawg faktyczng jest naruszenie tej zasady. Przepis ten
moze budzi¢ dodatkowe watpliwosci zwigzane z brakiem precyzji
terminologicznej ustawodawcy w postugiwaniu si¢ okresleniami
»dyskryminacja” i ,zasada réwnego traktowania™'*. Ze wzgledu
na sformulowanie uzyte pod koniec analizowanego przepisu, nale-
zy stang¢ na stanowisku, ze wszystkie roszczenia, ktorych podstawa
faktyczng jest naruszenie zasady rownego traktowania lub dyskry-
minacja, podlegaja rozpoznaniu w skladzie tawniczym;
roszczenia w zwiazku z rozwigzaniem umowy o prace w trybie
art. 55 § 1' k.p. - rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
przez pracownika z powolaniem sie na cigzkie naruszenie obowiazkow
przez pracodawce moze stanowi¢ kanwe zgloszenia dwdch roszczen:
pracownik moze zglosi¢ roszczenie o odszkodowanie na podstawie
art. 55§ 1' zd. 1 in fine i zd. 2 k.p., natomiast pracodawca twierdzacy,
Ze rozwigzanie umowy o prace przez pracownika bylo nieuzasadnione
moze dochodzi¢ odszkodowania na podstawie art. 61' k.p. Sprawa
o roszczenie odszkodowawcze dochodzone przez pracownika pod-
lega rozpoznaniu w skladzie jednego sedziego (gdyz nie jest sprawa
»0 odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajacego
przepisy wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku pracy” — wrecz
przeciwnie — pracownik opiera swe zadanie na twierdzeniu, ze rozwig-
zanie umowy o prace, ktérego dokonal, bylo uzasadnione tym, ze pra-
codawca naruszal swoje obowiazki), natomiast sprawa o roszczenie
odszkodowawcze dochodzone przez pracodawce podlega rozpozna-
niu w skladzie tawniczym, gdyz miesci si¢ jednoznacznie w katalogu
wymienionym wart. 47 § 2 pkt 1 lita k.p.c;

roszczenie z powodztwa pracodawcy o pozbawienie wykonalnosci
wyroku przywracajacego pracownika do pracy na poprzednich
warunkach (art. 840 § 1 pkt 2 k.p.c. w zwigzku z art. 48 § 1 k.p.)

Zagadnienie to dostrzezono w doktrynie - por. A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2016.
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— roszczenie sad pierwszej instancji rozpoznaje w skladzie jednego
sedziego (art. 47 § 1 k.p.c.)'?.

2.2. Kumulacja roszczen a sklad sadu

Zagadnieniem, ktére budzilto wiele watpliwosci od poczatku obowia-
zywania art. 47 k.p.c. w aktualnym brzmieniu, jest kwestia skladu
sadu w sytuacji kumulacji roszczen.

Obecnie watpliwosci te w znacznej mierze zostaly wyjasnione kil-
koma wypowiedziami Sagdu Najwyzszego, wsrdd ktérych reprezenta-
tywne jest stanowisko, ze: ,,(...) wsrdd roszczen z zakresu prawa pracy
dochodzonych w jednym postgpowaniu (art. 1911 193 § 1 k.p.c.)
znajduje si¢ roszczenie, do rozpoznania ktérego w pierwszej instancji
wlasciwy jest sad w sktadzie jednego sedziego jako przewodniczacego
i dwdch tawnikow (art. 47 § 2 pkt 1 lit. a k.p.c.), sad w takim samym
skladzie wlasciwy jest takze do rozpoznania pozostatych roszczen™.

Stanowisko Sadu Najwyzszego jest niewatpliwie racjonalne z punk-
tu widzenia praktyki. Zastosowanie tego pogladu pozwala rozstrzygnac¢
o skladzie sadu w znacznej liczbie spraw rozpoznawanych przez sady
pracy, w ktorych od poczatku wystepuje kumulacja roszczen, w sposob
zgodny z zasadami ekonomiki postepowania. Trzeba jednak zauwazy¢,
ze nie jest to stanowisko bezdyskusyjne. Typowym przykladem kumu-
lacji roszczen jest dochodzenie jednym pozwem roszczenia o odszkodo-
wanie za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace (podlega
niewatpliwie rozpoznaniu w sktadzie fawniczym) oraz roszczenia o ekwi-
walent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy (podlega niewatpliwie
rozpoznaniu w skladzie jednego s¢dziego). Redakcja art. 47 § 2 pkt 1 lit.
a k.p.c. i umiejscowienie sformulowania: oraz fgcznie z nimi dochodzone
roszczenia przed sformutowaniem i o odszkodowanie w przypadku nieuza-
sadnionego lub naruszajgcego przepisy wypowiedzenia oraz rozwigzania
stosunku pracy nie pozwala na gruncie wykladni scislej przyja¢ dopusz-
czalnosci kumulacji obu roszczen w jednym postepowaniu i rozpoznania
sprawy w skladzie tawniczym. Pomimo tych watpliwosci uzna¢ nalezy,
ze w $wietle wymienionych uchwat z 4 lutego 2008 r. oraz z 20 marca

127 Zob. wyrok SN z 16 lutego 2017 r., IT PK 368/15, OSNP 2001, nr 4, poz. 41.
128 Tak SN w uchwatach z 4 lutego 2008 r., II PZP 14/08, OSNP 2009, nr 17-18, poz. 218
oraz z 20 marca 2009 r., I PZP 8/08, OSNP 2009, nr 17-18, poz. 219.
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2009 r. poglad o dopuszczalnosci facznego rozpoznawania sprawy o kilka
roszczen w przyktadowej sytuacji jest utrwalony.

Stosunkowo rzadsze w praktyce, ale réwniez budzace sporo wat-
pliwosci, sg sytuacje procesowe, w ktérych istnienie stosunku pracy
jawi sie lub wprost jest wskazywane jako kwestia sporna. Typowa jest
tutaj sprawa, w ktorej powod zwigzany z pozwanym umowa cywilno-
prawng (zawartg w formie ustnej badz pisemnej) uznaje jako podsta-
we prawng swojego zatrudnienia stosunek pracy. Praktyka dostarcza
wielu przyktadow roznych konstrukeji pozwéw i roszczen. Najbar-
dziej przejrzyste bedzie ukazanie i analiza kilku typowych sytuacji.

Przyktad 1:

Powod wnosi o ustalenie istnienia stosunku pracy, zasgdzenie od-
szkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace oraz
o0 nakazanie wydania Swiadectwa pracy za okres swego zatrudnienia
- pozwowi nie towarzyszy Zaden zalgcznik.

Przyktad 2:

Powéd wnosi o zasgdzenie wynagrodzenia, twierdzgc i podnoszgc w uza-
sadnieniu pozwu jedynie to, Ze ,,zostat zatrudniony do pracy na budowie
i nie otrzymat wynagrodzenia”; pozwowi nie towarzyszy zaden zalgcznik.

Przyklad 3:

Powdd zglasza dwa roszczenia: o dodatek do wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych i ekwiwalent za niewykorzystany urlop wy-
poczynkowy, podnoszgc w uzasadnieniu, Ze tgczyta go z pozwanym za-
warta na pismie umowa zlecenie, ale ,,sposéb Swiadczenia pracy wskazu-
je, ze byta to umowa o pracg”; do pozwu zatgczona jest umowa zlecenie.

W przykladzie 1 ustalenie sktadu wtasciwego do rozpoznania spra-
wy nie nasuwa trudnos$ci. Wobec jednoznacznego brzmienia art. 47 § 2
pkt 1 lit. a k.p.c. nie ma watpliwosci, ze powinien to by¢ sktad fawniczy.

Jesli chodzi o przyklad 2, przede wszystkim powstaje watpliwos¢,
czy sprawa nalezy do wlasciwosci funkcjonalnej sadu pracy - czy jest
sprawg z zakresu prawa pracy, czy tez sprawa cywilng sensu stricto.
Nie wiadomo bowiem, czy powdd postrzega swoje zatrudnienie jako
pracownicze, czy cywilnoprawne. Wszakze, niezaleznie od sposobu
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rozstrzygniecia tej watpliwosci, nie nasuwa raczej trudnosci wskazanie
jako wlasciwego do rozpoznania sprawy w skladzie jednego sedziego.

Najwiekszych trudno$ci moze przysporzy¢ poprawne wskazanie skla-
du sadu w przykladzie 3. Rysuja sie tutaj — jako mozliwe — dwa rozwig-
zania i dwie argumentacje. Wedlug pierwszego, skoro powod wywodzi
swe stricte pracownicze roszczenia ze stosunku pracy, to wistocie, niejako
»w tle” roszczen wprost zgloszonych, wnosi takze o ustalenie istnienia
stosunku pracy. Wedtug drugiego, powdd nie wnosi o ustalenie istnienia
stosunku pracy, a jedynie podnosi twierdzenie i przedstawia argumenta-
cje prawna na poparcie tezy, ktora ma wykazac zasadnos¢ zgloszonego
roszczenia pracowniczego, ze taki stosunek Iaczyt go z pozwanym. Ujmu-
jac zagadnienie bardziej abstrakcyjnie, nalezy odpowiedzie¢ na pytanie:
czy sklad sadu jest zdeterminowany: (a) charakterem stosunku prawne-
go taczacego strony (pracowniczo-prawny, cywilnoprawny), w zwiagzku
zktérym roszczenia te powstaly, nawet jesli zagdanie ustalenia charakteru
tego stosunku prawnego nie jest przedmiotem roszczenia, czy (b) literal-
ng trescig roszczen przedstawionych do rozpoznania.

Zagadnienie to bylo rozmaicie rozstrzygane w orzecznictwie. Poczat-
kowo sklaniato si¢ ono ku rozwigzaniu (a)'?, ostatecznie jednak przewa-
zylo stanowisko (b)'*. Poglad ten uzna¢ nalezy za trafny, a przekonujaca
argumentacje¢ na poparcie tego stanowiska przedstawil SN w uzasad-
nieniu uchwaly z 10 listopada 2016 r., akcentujac przede wszystkim to,
ze sklad sadu jest zdeterminowany kategorycznie przepisami prawa pro-
cesowego, przy czym podstawe faktyczna kwalifikacji sprawy do rozpo-
znania w okreslonym skladzie zakregla tres¢ roszczen zgloszonych przez
powoda. W kazdej rozpoznawanej przez siebie sprawie sad pracy i tak jest
bowiem zobowigzany zbadac, czy strony taczy stosunek pracy.

2.3. Zmiany przedmiotowe w toku postepowania a sklad sagdu

Kolejnych trudnosci dotyczacych skladu sadu dostarczaja sytuacje
procesowe, w ktérych dochodzi do zmian przedmiotowych w toku

129 Zob. wyrok SN z 7 czerwca 2011 r., II PK 256/10, Legalis nr 373111, uchwata SN
z 5 czerwca 2013 1., III PZP 2/13, OSNP 2014, nr 2, poz. 17 i wyrok SA w Gdansku
z 14 pazdziernika 2015 r., ITII APa 25/15, Legalis nr 1359623.

130 TII PZP 10/16, Legalis nr 1522497 oraz postanowienie SN z 8 sierpnia 2017 r., I PZ
10/17, Legalis nr 1715250.
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postepowania. Komunikatywng forma omoéwienia tych trudnosci
bedzie przedstawienie réznych konfiguracji (sytuacji) procesowych
spotykanych w praktyce.

Przyktad 1:

Powéd dochodzi od pozwanego zasgdzenia wynagrodzenia za pracg.
Zgodnie z przepisami o skltadzie sqgdu sprawa jest prowadzona w skia-
dzie jednego sedziego.

W toku procesu powdd rozszerza powddztwo, zglaszajgc kolejne rosz-
czenie o zados¢uczynienie za rozstroj zdrowia spowodowany mobbingiem.

W tej sytuacji procesowej nowo zgloszone roszczenie, podlegajace
rozpoznaniu w skladzie tawniczym, nalezy wylaczy¢ do rozpoznania
w tym skladzie w odrebnym postepowaniu. Trzeba tutaj odwotaé sie
positkowo do ograniczen o dopuszczalno$ci zmiany powodztwa prze-
widzianych w art. 193 k.p.c.

Przyktad 2:

Powdd dochodzi dwéch roszczen: (1) odszkodowania za niezgodne
z prawem rozwigzanie umowy o prace (wlasciwy sktad tawniczy) oraz
(2) wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych (wlasciwy
sktad jednego sedziego). Wobec takiej kumulacji roszczet sqd prowadzi
postepowanie w sktadzie tawniczym.

W toku procesu strony zawierajg ugode co do roszczenia odszko-
dowawczego, wobec czego powdd cofa pozew w tej czgsci. Do meryto-
rycznego rozpoznania pozostaje wylgcznie roszczenie o wynagrodzenie
za prace w godzinach nadliczbowych.

Szczegolne watpliwosci w tej sytuacji procesowej powstaja w razie
umorzenia postepowania w zakresie cofnietego roszczenia. Wadliwe
bytoby kontynuowanie postepowania w skladzie tawniczym, skoro
nie ma juz roszczenia podlegajacego nominalnie rozpoznaniu w tym
skladzie. Kontynuowanie postepowania w skladzie jednego sedziego
tez wydaje si¢ watpliwe, gdyz doprowadzi to do sytuacji, w ktorej
sad prowadzit cze$¢ postepowania w jednym skladzie, a cze$¢ w in-
nym - jest to konstrukcja nieznana Kodeksowi postepowania cywil-
nego. Paradoksalnie, rozwigzaniem ,najbezpieczniejszym” bedzie
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kontynuowanie postgpowania w sktadzie tawniczym i umorzenie
postepowania w zakresie cofnigtego powddztwa dopiero w wyroku.

Przyklad 3:

Powdéd dochodzi dwich roszczen: (i) ustalenia istnienia stosunku
pracy (wlasciwy sktad tawniczy) oraz (ii) o wynagrodzenie za prace
(wlasciwy sktad jednego sedziego). Wobec takiej kumulacji roszczen
sgd prowadzi postepowanie w sktadzie tawniczym.

Po przeprowadzeniu postgpowania dowodowego, skoncentrowanego
przede wszystkim na ustaleniu charakteru zatrudnienia powoda i oko-
licznosci jego zakoticzenia, sgd wydaje wyrok czesciowy: ustala, ze stro-
ny taczyt stosunek pracy. Po uprawomocnieniu si¢ wyroku czesciowego
do rozpoznania pozostaje wylgcznie roszczenie o wynagrodzenie.

Sytuacja ta jest stosunkowo podobna do opisanej w przykladzie 2, ale
wystepuja tutaj tez pewne roznice. Modyfikacja zakresu roszczen podle-
gajacych rozpoznaniu w wyroku koncowym, w stosunku do pierwotnego
katalogu, nie jest mianowicie wynikiem czynnosci procesowej powoda, ale
rezultatem decyzji sagdu o wydaniu wyroku czesciowego. Jednoczesnie wy-
danie tego wyroku jawi si¢ jako wyrazna cezura oddzielajaca poszczegdl-
ne fazy postepowania. Typowa bedzie sytuacja, w ktorej w pierwszej fazie
procesu sad prowadzi postepowanie dowodowe gléwnie na okolicznos¢
tych roszczen, o ktdrych zasadnosci zamierza orzec w wyroku cze$ciowym
- szczegdlnie wowczas, gdy jak w analizowanym przykiadzie przesadzenie
kwestii istnienia stosunku pracy determinuje ptaszczyzne materialnopraw-
ng rozstrzygania o roszczeniu o wynagrodzenie. Postepowanie dowodowe
na okolicznos¢ roszczen, ktdre majg zosta¢ rozpoznane w wyroku kon-
cowym, sad bedzie prowadzil natomiast dopiero po uprawomocnieniu
si¢ wyroku czesciowego — szczegdlnie wowczas, gdy jak w analizowanym
przykladzie wyrok czesciowy, przesadzajacy kwestie istnienia stosunku
pracy ma charakter sui generis orzeczenia prejudycjalnego. Nie ma tutaj
zatem tego niecodziennego, niezrozumiatego elementu zmiany sktadu
sadu ,,z rozprawy na rozprawe’, ktory wystapilby w przykladzie 2, w razie
czeSciowego umorzenia postepowania co do roszczenia objetego ugoda.
Podsumowujac, w analizowanym przyktadzie 3 zasadne bedzie rozpozna-
wanie sprawy po wydaniu wyroku cz¢éciowego w skladzie jednego sedzie-
o, tj. w skladzie wlasciwym do rozpoznania roszczenia o wynagrodzenie.
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Przyklad 4:

Powdd dochodzi dwich roszczen: (1) o odszkodowanie za niezgodne
z prawem rozwigzanie umowy o prace (wlasciwy sktad tawniczy) oraz
(2) o wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych (wlasciwy
sktad jednego sedziego). Wobec takiej kumulacji roszczer sqd prowadzi
postepowanie w skladzie tawniczym.

Po przeprowadzeniu postgpowania sqgd wydaje wyrok rozstrzygajgcy
o0 zasadnosci obu roszczen. Na skutek apelacji sqd 1I instancji uchyla
zaskarzony wyrok czesciowo, tj. wylgcznie co do rozstrzygniecia o rosz-
czenie o wynagrodzenie i w tym zakresie przekazuje sprawe sgdowi
rejonowemu do ponownego rozpoznania.

Sytuacja ta przedstawia si¢ podobnie do opisanej w przyktadzie 3. Dla-
tego z argumentacja zblizona do zaprezentowanej przy omawianiu tamte-
go przykladu, wskaza¢ nalezy, ze w ponownym procesie wlasciwe bedzie
rozpoznawanie roszczenia o wynagrodzenie w sktadzie jednego sedziego.

2.4. Konsekwencje naruszenia przepisow o skladzie sadu pracy

Artykul 379 pkt 4 k.p.c. stanowi, ze jezeli sklad sadu orzekajacego byt
sprzeczny z przepisami prawa, to zachodzi niewaznos¢ postepowania.
Zgodnie z wykladnig tego przepisu, przyjeta w legendarnej juz niemal
i przywolywanej zawsze w tym kontekscie uchwale SN, nie ma skia-
dow sqdu lepszych ani gorszych, sq wylgcznie sktady zgodne lub niezgodne
z przepisami prawa. Proba podwazenia tego kategorycznego stanowiska
podjeta przez Sad Okregowy, zadajacy pytanie prawne, na ktore Sad Naj-
wyzszy udzielit odpowiedzi w uchwale z 20 marca 2009 r."** nie doprowa-
dzita do podwazenia obowiazujacej od pot wieku wykladni tego przepisu.
Konkludujac, rozpoznanie sprawy w skladzie sprzecznym z przepisami
prawa — fawniczym, zamiast jednego sedziego zawodowego lub vice versa -
prowadzi do niewaznosci postepowania, ktora sad odwolawczy, w ewentual-
nym postepowaniu apelacyjnym, uwzglednia z urzedu, uchylajac zaskarzony
wyrok, znoszac postepowanie dotkniete niewaznoscia i przekazujac sprawe
sadowi pierwszej instancji do ponownego rozpoznania (art. 386 § 2 k.p.c.).

1 Por. uchwate SN z 18 grudnia 1968 r., III CZP 119/68, OSPIKA 1970, nr 1, poz. 4.
132 TPZP 8/08, OSNAPiUS z 2009 r., nr 17-18, poz. 219.
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ZAPAMIETAJ!

Zagadnienie skladu sadu pracy jest uregulowane w art. 47
k.p.c. W przewazajacej liczbie spraw i kategorii roszczen
jest to regulacja wystarczajaco precyzyjna. Niemniej jed-
nak okreslenie skladu sadu do rozpoznania pojedynczych,
ale powtarzalnych w praktyce roszczen wymaga siegniecia
do interpretacji przyjetych w orzecznictwie.

Zasada utrwalona w judykaturze jest dopuszczalnos¢ rozpo-
znawania spraw wieloroszczeniowych w skladzie fawniczym
wtedy, gdy choc¢ jedno z tych roszczen podlega rozpoznaniu
w tym skladzie.

3. Wstepne badanie sprawy i czynnosci wyjasniajace

Mianem wstepnego badania sprawy nalezy okresli¢ rozstrzygniecie
oraz wyjasnienie kwestii formalnych, ktore warunkuja przejscie do eta-
pu merytorycznego badania sprawy w procesie prowadzonym zgodnie
z przepisami Kodeksu postgpowania cywilnego i w sposob wazny; tj. nie-
dotkniety niewaznoscia. W poszczegdlnych stanach faktycznych i konfi-
guracjach procesowych zachodzi niekiedy konieczno$¢ wyjasniania takze
innych watpliwosci co do dopuszczalnosci prowadzenia postegpowania
sadowego jako takiego oraz ewentualnie takze trybu postepowania (zwy-
kty lub uproszczony, a w niezmiernie rzadkich sytuacjach - postepo-
wanie nieprocesowe'**). Niekiedy sad, wstepnie potwierdziwszy swoja
wlasciwo$¢ w sprawie, po rozstrzygnieciu niektérych watpliwosci, moze
ostatecznie stwierdzi¢ niedopuszczalno$¢ merytorycznego prowadzenia
sprawy przez siebie lub w ogdle (przez jakikolwiek sad i organ).
Zagadnienia, ktére nalezy rozwazy¢ na tym etapie postepowania,
to w szczegdlnosci:
1) ewentualnie, ponownie (np. na skutek analizy zarzutéw i argumen-
tacji pozwanego przedstawionej w odpowiedzi na pozew) wiasci-
wos¢ sadu - rzeczowa (art. 16-17 i art. 461 § 1' k.p.c.), miejscowa

13 Por. uchylony art. 241**§ 5 k.p.



Tok postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy

(art.27-30iart. 461 § 1i3 k.p.c.) oraz funkcjonalna (art. 12§ 1 pkt 1
i § 1a pkt 2 ustawy — Prawo o ustroju sadéw powszechnych'**);

2) dopuszczalnos¢ drogi sadowej, przestanki odrzucenia pozwu
(art. 199, art. 199" i art. 464 k.p.c.);

3) oznaczenie warto$ci przedmiotu sporu (art. 191in. k.p.c.) oraz ewen-
tualnie konieczno$¢ uiszczenia oplaty sadowej od pozwu (art. 35
ust. 1, art. 13 ustawy o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych),

4) przestanki skierowania sprawy do rozpoznania w postepowaniu
uproszczonym (art. 505" i n. k.p.c.) i wigzaca sie z ta decyzja pro-
cesowg koniecznos¢ ewentualnego uzupelnienia braku formalne-
go w postaci ztozenia pozwu na formularzu (art. 130" k.p.c.);

5) poprawnos¢ oznaczenia strony pozwanej oraz doboru strony pozwanes;

6) spelnienie innych wymogo6w formalnych pozwu (art. 126 i art. 187
k.p.c.);

7) sprecyzowanie roszczenia,

8) sktad sadu, w zwigzku z koniecznoscig zapewnienia wlasciwej
obsady sadu na rozprawie (art. 47 § 11§ 2 pkt 1 k.p.c.);

9) reprezentacja powoda i umocowanie jego pelnomocnika (art. 87
in.,art. 465§ 1 k.p.c.);

10) celowos¢ skierowania sprawy do mediacji (art. 183" i n. k.p.c.).

Ranga wyzej wymienionych zagadnien i ewentualnych zanie-
dbarn/zaniechan w zakresie ich wyjasniania jest rézna.

Kwestia poprawnosci oznaczenia oraz doboru do postepowania
strony pozwanej zostala przedstawiona juz wczesniej'* i bedzie oma-
wiana w kolejnym punkcie tego rozdziatu'*. Problematyce kosztow
procesu, w tym kosztow sagdowych, poswiecono oddzielny rozdzial'?’.
Zagadnienie precyzowania roszczen bedzie omawiane w ramach anali-
zy postepowania w sprawach poszczegélnych typoéw. Pozostale z wyzej
wymienionych kwestii zostang przedstawione w odrebnych punktach
niniejszego rozdzialu. Wobec tego w tym miejscu nalezy poczynic jedy-
nie kilka uwag na temat stosowania trybu uproszczonego w sprawach
z zakresu prawa pracy oraz na temat stosowania mediacji.

3 Ustawa z 27 lipca 2001 r. (Dz. U. z 2019 r. poz. 52, ze zm.).
135 Por. Czgs¢ ogdlna. Rozdzial 1. Sprawy z zakresu prawa pracy. Strony postepowania,
punkt 3. Zdolnosé sgdowa i procesowa.
Por. punkt 4. Konsekwencje blednego oznaczenia pracodawcy.
Por. Czes¢ ogélna. Rozdziat III. Koszty procesu.

136
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Tryb postepowania uproszczonego znajduje obligatoryjnie zasto-
sowanie w sprawach z zakresu prawa pracy przy spelnieniu ogdlnych
przestanek przewidzianych w art. 505" pkt 1 k.p.c. Wlasciwie tym jed-
nym zdaniem i odwotaniem si¢ do orzecznictwa mozna zamknac¢ analize
prawng zagadnienia. Doswiadczenia z praktyki w sprawach z zakresu
prawa pracy uzasadniaja jednak poczynienie kilku dodatkowych refleksji.

Po pierwsze, w formularzach urzegdowych brak miejsca na ozna-
czenie tytulu dochodzonego roszczenia, tymczasem prawo pracy
przewiduje w wielu sytuacjach liczne roszczenia, czesto do siebie zbli-
zone, ale nie tozsame, do rozpoznania ktdrych niekiedy wtasciwy jest
sad w réznym skladzie'**. Sprecyzowanie tytutu dochodzenia kwoty
wskazanej w pozwie jest zatem niejednokrotnie warunkiem waznego
i efektywnego prowadzenia postepowania.

Po drugie, w postepowaniu uproszczonym niedopuszczalna jest
zmiana powddztwa (art. 505* k.p.c.). Natomiast w sprawach z zakresu
prawa pracy, niejednokrotnie dopiero po ztozeniu przez pozwane-
go pracodawce zadanych dokumentéw (dokumentacji czasu pracy,
dokumentacji ptacowej, zaswiadczenia o zarobkach itp.), powdd
ma mozliwos¢ doktadnego obliczenia swojego roszczenia w sposéb
przewidziany prawem pracy. Warto rowniez wskaza¢ na wystepuja-
cy w praktyce brak swiadomosci prawnej pracownikéw — powodow
dzialajacych bez profesjonalnego pelnomocnika odno$nie do ko-
niecznosci formulowania roszczen w kwotach brutto.

Przyklad:

Powéd wnosi o zasqdzenie odszkodowania w wysokosci jednomie-
sigcznego wynagrodzenia za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia, w kwocie 1900 zt netto. Sprawa zostaje
skierowana do rozpoznania w postgpowaniu uproszczonym.

Pozwany pracodawca sktada wraz z odpowiedzig na pozew za-
Swiadczenie o zarobkach, zgodnie z ktérym, miesigczne wynagrodzenie
powoda, obliczone jak ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczyn-
kowy, wynosito 3000 zt brutto.

% Por. roszczenie o odszkodowanie za niezgodne z prawem lub nieuzasadnione
wypowiedzenie umowy o prace przewidziane art. 47' k.p. (sktad lawniczy) oraz
roszczenie o wynagrodzenie za okres wadliwego prawnie skrécenia okresu
wypowiedzenia, o ktorym traktuje art. 49 k.p. (skfad jednego sedziego).
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Pozbawienie powoda w tych okoliczno$ciach mozliwosci - unika-
jac sformulowania zmiana powddztwa - korekty dochodzonej kwoty
prowadzi do trudnych do zaakceptowania rezultatéw, tj. do utraty
mozliwo$ci dochodzenia $wiadczenia w kwocie wyzszej albo koniecz-
nosci wytaczania kolejnego procesu o kwote ,,brakujacg”. Pewnym
rozwigzaniem moze by¢ réwniez wydanie postanowienia o rozpozna-
niu sprawy w dalszym ciggu z pominigciem przepiséw o postepowa-
niu uproszczonym (art. 5057 k.p.c.)*’.

Podjecie decyzji o skierowaniu sprawy do mediacji nalezy poprze-
dzi¢ rozwazeniem, czy jest to czynnos¢ celowa, czy istnieja perspekty-
wy konsensualnego zakonczenia sporu. Doswiadczenia praktyki wska-
zuja, ze strony sa stosunkowo sklonne do kompromiséw w sprawach
z odwolania od rozwigzania umowy o prace w trybie dyscyplinarnym,
a niekiedy takze w sprawach o wynagrodzenie za prace w godzinach
nadliczbowych - w tych ostatnich zwlaszcza wowczas, gdy roszczenie
opiewa na kwoty znikome albo przeciwnie — bardzo wysokie. Natomiast
bezcelowe, wiodace jedynie do przedluzenia postepowania, okazujg sie
proby ugodowego zakonczenia sporéw w sprawach o wynagrodzenie
zasadnicze, o uchylenie kary porzadkowej, o sprostowanie swiadectwa
pracy (zazwyczaj) oraz o ustalenie istnienia stosunku pracy (zawsze).

Na zakonczenie wskaza¢ nalezy, ze forum, na ktérym sad moze
prowadzi¢ czynno$ci w zakresie usuniecia czgsci brakow formalnych,
precyzowania oznaczenia strony pozwanej, precyzowania roszczenia
oraz podja¢ prébe ugodowego zakonczenia sporu jest tzw. posiedze-
nie wyjasniajace (art. 468 k.p.c.).

4. Konsekwencje blednego oznaczenia pracodawcy

4.1. Granice formalizmu i aktywnos$ci sadu pracy
w egzekwowaniu prawidlowego oznaczenia pozwanego

Ograniczony formalizm procesowy towarzyszacy postegpowaniu w spra-
wach z zakresu prawa pracy powoduje ztagodzenie wymogdéw formalnych

13 Por. M. Manowska, [w:] Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz (red. M. Manowska),
Warszawa 2015, s. 1408.
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wobec pracownika takze w zakresie oznaczania strony pozwanej, czyli
pracodawcy. Rolg sadu pracy jest w istocie naprowadzanie pracownika,
np. w toku postepowania wyjasniajacego albo w zarzadzeniu wydanym
w trybie art. 130 k.p.c., w jaki sposéb dokonac oznaczenia pracodawcy.
Nalezy jednocze$nie odrozni¢ niewlasciwe oznaczenie strony od niewla-
$ciwego doboru podmiotéw/uczestnikow procesu. W pierwszej sytuacji,
czyli rowniez wtedy, gdy nie orientujac sie, kto wedlug przyjetej kon-
strukeji prawnej powinien by¢ strong, powdd zaangazowal do procesu
niewlasciwie oznaczonego pozwanego (np. organ osoby prawnej zamiast
tej osoby) — naprawienie wady nastepuje w drodze sprostowania ozna-
czenia strony i polega ono na uzupelnieniu lub konkretyzacji (lecz nie
nazmianie) jej pierwotnego oznaczenia i - w konsekwencji - wyelimino-
waniu przez sad z procesu osoby niewlasciwie oznaczonej oraz wezwaniu
do udzialu w sprawie innej, wlasciwej — odpowiednio do woli powoda.
Natomiast w drugiej sytuacji, gdy powdd prawidtowo oznaczyl podmiot,
ktory wedlug jego intencji mial by¢ strong przeciwna, ale - z punktu wi-
dzenia prawa materialnego — dokonat doboru tego podmiotu w sposéb
niewtasciwy, do usunigcia wady aktu jego woli moze doj$¢ juz tylko przez
odwolanie wadliwej czynnosci procesowej (art. 203 k.p.c.) albo w drodze
podmiotowego przeksztalcenia procesu (art. 194-198 k.p.c.').

ZAPAMIETAJ!

Jezeli powdd zaangazowal do procesu niewlasciwie oznaczo-
nego pozwanego (np. organ osoby prawnej zamiast tej osoby),
naprawienie wady nastepuje w drodze sprostowania oznacze-
nia strony i polega na uzupelnieniu lub konkretyzacji (lecz nie
nazmianie) pierwotnego oznaczenia strony i w konsekwencji
- wyeliminowaniu przez sad z procesu osoby niewlasciwe;j.
Jezeli powod prawidlowo oznaczyl podmiot, ktory wedlug
jego intencji mial by¢ strong przeciwng, ale - z punktu wi-
dzenia prawa materialnego - dokonal doboru tego podmio-
tu w sposéb niewlasciwy, do usuniecia wady aktu jego woli
moze dojs¢ juz tylko przez odwolanie wadliwej czynnosci
procesowej (art. 203 k.p.c.) albo w drodze podmiotowego

przeksztalcenia procesu (art. 194-198 k.p.c.).

140 Postanowienie SN z 9 sierpnia 2000 r., I CKN 749/00, Lex nr 52784.
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4.2. Sanowanie usterek w oznaczeniu pozwanego

W pierwszej kolejnosdci nalezy wskaza¢ na tres¢ art. 477 zdanie 2
k.p.c.!
o roszczeniach wynikajacych z przytoczonych przez niego faktéw. Ko-
mentowany przepis stanowi rozszerzenie cigzacego na sadzie, z mocy
art. 5 k.p.c., obowigzku pouczania stron procesu. W tym przypadku

, z ktérego wynika, ze przewodniczacy poucza pracownika

chodzi o zapewnienie nalezytej ochrony pracownikowi, ktéry nie zna
przepiséw prawa'#. Pouczenie powinno nastapi¢ w trakcie czynno-
$ci wyjasniajacych, a jezeli ich nie przeprowadzono - na pierwszej
rozprawie albo przed nig. Uwzglednienie zasady stusznego interesu
pracownika, realizowanej m.in. przez przepis art. 477 zdanie 2 k.p.c.,
daje asumpt do rozszerzajacej wyktadni przestanek uchylajacych
mozliwo$¢ pominiecia spdznionych twierdzen i dowoddéw (art. 207
S6kp.c.iart. 217 § 2 k.p.c.)'®.

Przepis art. 477 zdanie 2 k.p.c. znajduje zastosowanie jedynie
W postepowaniu pierwszoinstancyjnym (art. 391 § 1 k.p.c.)'** i po-
mimo zwigzania sagdu granicami pozwu przewodniczacy jest zobligo-
wany do pouczenia pracownika o roszczeniach wynikajacych z przy-
toczonych przez niego faktow (wskazujac na mozliwo$¢ uzupetnienia
badz modyfikacji powddztwa). W konsekwencji moze to uzasadnia¢
takze potrzebe pouczenia pracownika niereprezentowanego w po-
stepowaniu przez fachowego pelnomocnika o mozliwosci zmiany
zadania pozwu i inspirowania go do réznych czynnosci. Biorac pod
uwage to, ze od fachowego pelnomocnika nalezy wymaga¢ jedno-
znacznego sformufowania zadan, zastosowanie w praktyce art. 477
zdanie 2 k.p.c. w takim przypadku byloby nieuzasadnione. Mogtoby
ono stanowi¢ podstawe do postawienia zarzutu naruszenia przez sgd

4 Zob. D. Duda, Sgdowe pouczenie pracownika o roszczeniach wynikajgcych
z przytoczonych przez niego faktow (art. 477 zdanie drugie k.p.c.), PiZS 2005, nr 7, s. 18.

142 Zob. wyrok SN z 24 czerwca 2015 r., I PK 182/14, Lex nr 1766114 oraz postanowienie
SN z 27 kwietnia 2017 r., 1 PZ 3/17, Lex nr 2312490.

143 Zob. P. Prusinowski, System dyskrecjonalnej wladzy sedziego w sprawach z powddztwa
pracownika, PiZS 2013, nr 1, s. 25-29.

144 Zob. wyrok SN z 17 listopada 2010 r., I CSK 67/10, Lex nr 688666. Przepis ten
moze mie¢ zastosowanie w sadzie II instancji tylko wéwczas, gdy istnieja przestanki
przedmiotowego przeksztalcenia powddztwa na podstawie art. 383 k.p.c. (wyrok SN
z 27 marca 2007 r., I PK 235/06, OSNP 2008, nr 11-12, poz. 161).
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zasady bezstronnosci i kontradyktoryjnosci, zwlaszcza ze pouczenie
moze réwniez zosta¢ uznane przez takiego pelnomocnika za naru-
szajace jego taktyke procesowq czy tez za podwazanie jego autorytetu
wzgledem mocodawcy. Pracownik, ktdry jest reprezentowany przez
fachowego pelnomocnika, nie moze by¢ uznany za stabszg strone
procesu, przez co nie ma potrzeby realizowania funkcji ochronne;
z art. 477 zdanie 2 k.p.c.

Naruszenie art. 477 zdanie 2 k.p.c. moze by¢ rozpatrywane jedynie
w kierunku jego wptywu na wynik sprawy, a nie niewaznosci postepo-
wania'* i to tylko w sytuacjach zupelnie wyjatkowych. Przyktadowo,
w wyroku z 7 lipca 2005 r."*¢ SN uznal, ze naruszenie art. 5 k.p.c.
przez niepouczenie osoby gteboko chorej psychicznie o koniecznosci
ustanowienia pelnomocnika w procesie nie powoduje niewaznosci
postepowania, lecz moze by¢ uchybieniem mogacym mie¢ wpltyw

na wynik sprawy.
4.2.1. Sprostowanie oznaczenia

Jak juz wskazano, nie w kazdym przypadku mylnego oznaczenia
pozwanego pracodawcy sieganie do instytucji dopozwania jest ko-
nieczne. W pierwszej kolejnosci niewtasciwe oznaczenie pozwanego
powinno by¢ objete procedura opisang w art. 130 k.p.c. Niedoklad-
ne (mylne) wniesienie odwotlania (pozwu), np. od wypowiedzenia
umowy o prace przeciwko organowi pozwanego pracodawcy zamiast
przeciwko pracodawcy, moze by¢ usuniete przez sad pracy jako oczy-
wista niedokladno$¢ w oznaczeniu pozwanego pracodawcy (art. 130
§ 1 zdanie drugie w zw. z art. 467 k.p.c.), jezeli pracownik, w odpo-
wiedzi na zarzadzenie wzywajace, potwierdzit zweryfikowany sposéb
oznaczenia strony pozwanej. Takie sprostowanie nie wymaga cofnie-
cia skutecznego i terminowo zlozonego odwotania ani podmiotowego
przeksztalcenia powodztwa na podstawie art. 477 w zw. z art. 194 § 1
i3 k.p.c.)'”. Analogicznie nalezaloby oceni¢ podjecie takiej czynnosci
w wyniku postepowania (posiedzenia) wyjasniajacego.

145 Por. wyrok SN z 27 marca 2007 1., oraz wyrok SN z 7 kwietnia 2010 r., IT PK 291/09,
OSNPUSISP 2011, nr 19-20, poz. 246.

16 T1 UK 271/04, OSNPUSISP 2006, nr 5-6, poz. 95.

17 Por. wyrok SN z 18 wrzeénia 2008 r., IT PK 16/08, OSNP 2010, nr 3-4, poz. 39.
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Przyklad 1:

W pozwie powdd oznaczyt jako pozwanego pracodawce zarzad
ABCsp.zo.0.wP.

Proponowana tres¢ zarzadzenia wzywajacego:

»Wezwac powoda do doprecyzowania strony pozwanej w sprawie,
zgodnie z trescig art. 3 k.p.,:

- w terminie 7 dni od daty doreczenia wezwania pod rygorem od-

rzucenia pozwu’.

Mozliwe jest przytoczenie powodowi tresci art. 3 k.p.idodanie, ze np. stro-
ng procesu moze by¢ tylko osoba prawna, a nie organ tej osoby prawne;.

Podstawy prawnej powyzszego zarzadzenia nalezy upatrywac
w uprawnieniu sagdu pracy do podejmowania czynnosci wyjasniaja-
cych (art. 468 § 1 k.p.c.'*®).

Przyktad 2:

W pozwie powdd oznaczyt jako pozwanego pracodawce wojta
gminy ABw P.

Proponowana tres¢ zarzadzenia wzywajacego:

»Wezwac powoda do uzupetnienia braku formalnego pozwu, tj. do-
precyzowania strony pozwanej w sprawie, zgodnie z trescig art. 3 k.p.,
majgc na uwadze, kto jest pracodawcg powoda i na rzecz jakiego pod-
miotu Swiadczy prace:

- w terminie 7 dni od daty doreczenia wezwania pod rygorem zwro-

tu pozwu’.

Opisane sprostowanie oznaczenia strony pozwanej jest mozliwe,
gdy sad nie ma jakichkolwiek watpliwosci, ze wolg powoda bylo po-
zwanie pracodawcy, a nie jego pozbawionego zdolnosci sadowej organu
(oznaczonego np. jako wojt), ktory reprezentowal pracodawce. Tylko
jednoznacznie czytelne intencje powoda, ktére mozna odczytac z tresci
uzasadnienia pozwu i dofgczonych dokumentéw, wzglednie wyjasnien
skladanych w toku posiedzenia wyjasniajacego, pozwalaja bez potrzeby
dopozwania poprawi¢ nieprecyzyjne oznaczenie strony pozwanej jako

148 Przepis uchylony ustawg z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) - art. 1 pkt 160.
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oczywistg, dla obu stron, niedokladno$¢ w jej oznaczeniu (art. 130 § 1
zdanie drugie k.p.c.). Z reguly jednak, jesli pracownik jest reprezento-
wany przez fachowego pelnomocnika, nie sposoéb mowic o oczywistej
dla stron omylce, co nakazuje w takim przypadku ostrozne podejscie
przez sad do mozliwosci sprecyzowania oznaczenia strony w opisanym
trybie. Wowczas jedyna mozliwoscig moze pozostawac dopozwanie.

4.2.2. Dopuszczalnos¢ dopozwania

Zgodnie z art. 477 zdanie 1 k.p.c., w postgpowaniu wszczetym
z powddztwa pracownika wezwania do udzialu w sprawie, o ktorym
mowa w art. 194 § 11 3 (podmiotowe przeksztalcenie powddztwa),
sad moze dokonac¢ réwniez z urzedu.

Zasada w procesie cywilnym jest to, ze w sytuacji, gdy powddztwo
nie zostalo wniesione przeciwko osobie, ktdra powinna by¢ w sprawie
strong pozwana, sad na wniosek powoda lub pozwanego wzywa te osobe
do wziecia udzialu w sprawie (art. 194 § 1 k.p.c.), a jezeli okaze si¢, ze po-
wodztwo o to samo roszczenie moze by¢ wytoczone przeciwko innym
jeszcze osobom, ktdre nie wystepuja w sprawie w charakterze pozwa-
nych, wezwanie przez sad tych oséb do udzialu w sprawie jest mozliwe
na wniosek powoda (art. 194 § 3 k.p.c.). Natomiast w sprawach z zakresu
prawa pracy, w ktorych pracownik stanowi stron¢ powodows, art. 477
k.p.c. upowaznia do wezwania takich osob réwniez przez sad z urzedu'®.
Artykut 477 k.p.c. modyfikuje zatem, okreslone w art. 194 § 1i 3, zasady
wzywania przez sad do udziatu w sprawie w charakterze pozwanego tylko
w ten sposob, ze upowaznia sad do dzialania z urzedu.

Tred¢ art. 477 k.p.c. uwidacznia zasade szczegolnej ochrony interesow
pracowniczych w procesowym prawie pracy, polegajaca na podejmo-
waniu — niejako w zastepstwie pracownika — czynnosci przez sad pracy
z urzedu, w celu zapewnienia mu nalezytej ochrony jego uprawnien i ich
skutecznego dochodzenia przed sadem'®. Zasada szczegolnej ochrony

14" Por. uzasadnienie wyroku SN z 10 listopada 1999 r., I PKN 351/99, OSNAPiUS 2000,
nr 10, poz. 712, uchwate SN z 7 stycznia 2010 r., Il PZP 13/09, OSNP 2010, nr 13-14,
poz. 155 i wyrok SN z 24 wrzesnia 2009 r., IT PK 78/09, Lex nr 558307.

150 Por. wyrok SN z 16 listopada 1965 r., I PR 389/65, OSNC 1966, nr 6, poz. 100
i T. Erecinski, J. Gudowski, M. Jedrzejewska: Komentarz do kodeksu postepowania
cywilnego. Cze$¢ pierwsza. Postgpowanie rozpoznawcze. Tom 1, Warszawa 1999, s. 843.
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intereséw pracownika nie oznacza jednak automatycznego pozbawienia
pracownika mocy decydowania o toku procesu, chocby podjete przez
niego decyzje mialy doprowadzi¢ do powstania po jego stronie skutkéw
negatywnych. Rola sagdu sprowadza si¢ do utatwienia pracownikowi —
w granicach wyznaczonych przepisami prawa — dochodzenia przystuguja-
cych mu roszczen, a nie do jego catkowitego zastgpienia w procesie. Z tego
wzgledu wola pracownika - jako powoda — ma w wiekszosci przypadkéw
zasadnicze znaczenie dla przebiegu procesu (dysponent procesu).
Powolany przepis ma zastosowanie wylacznie w sprawach wszcze-
tych z powddztwa pracownika, ewentualnie spadkobiercy zmarlego
pracownika'', z wylaczeniem postepowania uproszczonego (art. 505"
§ 1 k.p.c.), jak réwniez do spraw z zakresu prawa pracy, w ktérych
pracownik jest pozwanym. W tych sprawach przeksztatcenie podmio-
towe mozliwe jest wylacznie na wniosek stron (art. 194-198 k.p.c.).
Zart. 477 zdanie 1 k.p.c. wynika, najogélniej rzecz ujmujac, obowia-
zek wezwania z urzedu do udziatu w sprawie strony pozwanej, jezeli:
— wady w wyznaczaniu przez powoda podmiotowych granic procesu
nie mozna naprawic¢ w drodze sprostowania (sprecyzowania) ozna-
czenia stron w trybie art. 130 k.p.c., wzglednie art. 468 k.p.c."*
— sadowi wiadomo, ze jest ona legitymowana w sprawie, a pracow-
nik si¢ temu nie sprzeciwia'>.
W zwiazku z tym powstaje pytanie o granice inicjatywy i aktyw-
nosci sagdu w omawianym zakresie.
Z utrwalonej wyktadni powolanego przepisu wynika, ze uzytego
w art. 477 k.p.c. okreSlenia, iz sagd ,,moze” dokona¢ wezwania z urzedu,
nie nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze wezwanie zalezy od swobodnego
uznania sadu. Ze wzgledu na istote postepowania odrebnego w sprawach
z zakresu prawa pracy oraz wzmozong ochrone praw pracowniczych na-
lezy przyjac, ze ilekro¢ sad na podstawie przeprowadzonych dowodow
dojdzie do przekonania, ze zachodzg przestanki okreslone w art. 194 § 1

151 Por. wyrok SN z 19 lipca 1965 r., I PR 244/65, Lex nr 13885.

132 Zob. A. Goéra-Blaszczykowska, Wezwanie do udzialu w sprawie a sprostowanie
oznaczenia strony pozwanej, PS 2003, nr 4,s. 91 in., M. Malczyk, Podmiotowa zmiana
powddztwa po stronie pozwanej (dopozwanie) w sprawach z powddztwa pracownika,
SzZPPiPS 2017, nr 4 (24), s. 303 i n. oraz wyrok SN z 18 czerwca 1998 r., II CKN
817/97, OSNC 1999, nr 1, poz. 16.

153 Zob. wyroki SN: z 13 wrze$nia 2006 r., I PK 357/05, OSNP 2007, nr 17-18, poz. 247
iz 10 listopada 1999 r., I PKN 351/99, OSNAPiUS 2000, nr 10, poz. 712.
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i 3, tylekro¢ ,,musi’, a nie tylko ,,moze”, dokona¢ wezwania z urzedu. Jest
to zatem powinnos¢, a nie mozliwo$¢ sagdu. Komentowany przepis nie
naklada jednak na sad obowigzku przeprowadzenia dochodzenia w celu
ustalenia osoby, przeciwko ktérej powdd powinien kierowac swoje rosz-
czenia'™. Sad pracy nie ma zwlaszcza obowigzku poszukiwania z urzedu
za strong, zwlaszcza reprezentowang przez profesjonalnego petnomocnika
procesowego, podmiotu, ktéry powinien by¢ pozwanym w sprawie, ani
do zastepowania profesjonalnego pelnomocnika procesowego we wska-
zaniu ,wlasciwie oznaczonej strony pozwanej” (np. nastgpcy prawnego,
ktéry odpowiada za zobowiazania zlikwidowanego pracodawcy powoda).
Dziatanie sagdu powinno by¢ zatem adekwatne do okolicznosci sprawy.

Nawet jezeli sadowi wiadomo, kto jest biernie legitymowany
w sprawie, nie jest mozliwe przeksztalcenie podmiotowe, jezeli po-
wod, wiedzgc o tym, stanowczo wskazuje inng strone pozwang. Sprze-
ciw nie musi by¢ wyrazony wprost. Wystarczy, aby byl jednoznaczny
w $wietle zachowania pracownika w procesie. Jezeli pozwany podniost
zarzut braku legitymacji biernej, dokonujac swoistej podpowiedzi,
a pracownik mimo to nadal podtrzymuje przeciwko niemu pozew,
wyrazajac tym samym wole kontynuowania procesu w dotychczaso-
wej konfiguracji osobowej, nalezy w zasadzie przyja¢, ze wezwanie
innego podmiotu do udzialu w postgpowaniu nie jest mozliwe. Do-
tyczy to rowniez sytuacji, gdy pracownik jest reprezentowany przez
fachowego pelnomocnika. Wezwanie bowiem z urzedu do udzialu
w sprawie w charakterze pozwanego podmiotu, ktéry powinien by¢
w sprawie strong pozwang (art. 477 k.p.c.), w sytuacji, gdy pracow-
nik jest reprezentowany przez fachowego pelnomocnika, moze by¢
potraktowane jako naruszenie zasady réwnosci strony w procesie.

O wezwaniu do wziecia udzialu w sprawie w charakterze pozwa-
nego sad orzeka postanowieniem wydanym na rozprawie, takze wte-
dy, gdy wezwania do udzialu w sprawie moze dokona¢ z urzedu'.
Postanowienie w przedmiocie dopozwania powinno by¢ wydane
na rozprawie i — jako niezaskarzalne - moze by¢ wpisane do proto-
kotu rozprawy (art. 356 k.p.c.).

15 Por. wyrok SN z 3 lipca 2000 r., I UKN 628/99, OSNAPiUS 2002, nr 2, poz. 46
i postanowienie SN z 22 lipca 2014 r., III PZ 8/14, Lex nr 1498821.

155 Por. uchwate SN z 7 stycznia 2010 r., I PZP 13/09, oraz wyrok SN z 3 grudnia 1971 r.,
IIT CRN 376/71, OSPiKA 1972, nr 11, poz. 207.
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Przyklad:

Proponowana tre$¢ postanowienia:

»5gd postanowit na podstawie art. 194 § 1 k.p.c. w zw. z art. 477
k.p.c. wezwa¢ do wzigcia udziatu w sprawie XYZ sp. z 0.0. w K.”

Z powyzszym moze by¢ takze polaczone zwolnienie dotychczaso-
wego pozwanego od dalszego udzialu w sprawie:

»3gd postanowit na podstawie art. 194 § 2 k.p.c. zwolnic od udziatu
w sprawie ABC sp. z 0.0. w K.”

Dopozwanie musi zatem przybra¢ posta¢ sformalizowana, gdyz
jego funkcja jest tozsama z aktem pozwania okreslonej osoby. Po-
twierdza to § 129 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia
23 grudnia 2015 r. - Regulamin urzedowania sagdéw powszechnych',
zgodnie z ktérym w razie stwierdzenia, Ze w procesie nie wystepuja
wszystkie osoby, ktorych faczny udzial jest konieczny, albo ze uczest-
nikami postgpowania nieprocesowego nie sg wszyscy zainteresowani
w sprawie, nalezy zazgda¢ od powoda lub wnioskodawcy informacji
o tych osobach i ich adresach, a takze zazada¢ odpiséw pism pro-
cesowych i zalgcznikow dla kazdej z nich. Konsekwencja dopozwa-
nia jest obowigzek przedlozenia przez powoda dodatkowego odpisu
pozwu oraz odpiséw innych pism procesowych. Jezeli pracownik -
mimo wezwania sadu i uptywu wyznaczonego terminu — nie zlozy
odpisu pozwu oraz zalgcznikow przeznaczonych dla osoby wezwanej
do udzialu w sprawie w charakterze pozwanego, sad powinien zarza-
dzi¢ sporzadzenie przez sekretariat stosownych odpiséw lub wycia-
géw. Osobie zawiadomionej o toczacym si¢ procesie oraz wezwanej
do udzialu w sprawie dorecza si¢ odpisy pism procesowych wraz
z odpisem postanowienia, a po przystapieniu do sprawy dokonuje si¢
dalszych doreczen. Przy pierwszym doreczeniu nalezy pouczy¢ oso-
be zawiadamiang o toczacym sie procesie, wyznaczajac jej stosowny
termin, liczony od dorgczenia zawiadomienia, w ktérym przystapic
moze do sprawy przez ztozenie pisma procesowego lub o$wiadcze-
nia do protokotu na posiedzeniu, jezeli zostalo wyznaczone, a osoba
ta o jego terminie byla zawiadomiona.

1% Dz.U.z2015r. poz. 2316. Aktualnie jest to § 166 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci
zdnia 18 czerwca 2019 r. - Regulamin urzedowania sadéw powszechnych (Dz. U.z2019 .
poz. 1141).
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Postanowienie o wezwaniu do udzialu w postepowaniu, cho¢ wy-
dane przez sad z urzedu, moze okazac si¢ wadliwe z powodu braku
legitymacji biernej osoby wezwanej. Wadliwe postanowienie o do-
pozwaniu wywoluje jednak wszelkie skutki zawistosci sporu, ktére
istnieja tak dtugo, jak diugo istnieje samo postanowienie'”’”. W orzecz-
nictwie dopuszcza si¢ mozliwo$¢ uchylenia postanowienia wzywaja-
cego do wzigcia udzialu w sprawie w charakterze strony pozwanej.
Postanowienie o uchyleniu moze zapas¢ jedynie w przypadku okre-
$lonym wart. 359 k.p.c., tj. tylko w razie zmiany okolicznosci sprawy.
W przypadku gdy osoba wezwana w trybie art. 477 k.p.c. do udzialu
w sprawie zglosila swoj udzial, uchylenie postanowienia o dopozwa-
niu oznacza wylaczenie tej osoby z procesu. Postanowienie w tym
przedmiocie konczy w stosunku do niej postegpowanie w sprawie
i jako postanowienie konczace postepowanie moze by¢ zaskarzone
zazaleniem na podstawie art. 394 § 1 k.p.c.”*.

Naruszenie obowigzku przewidzianego w art. 477 k.p.c. moze sta-
nowic istotne uchybienie procesowe i tym samym da¢ podstawe ape-
lacji, jezeli zostanie wykazane, ze wplyneto na wynik sprawy. Uchy-
lenie z tej przyczyny zaskarzonego wyroku mogloby nastapi¢ tylko
wowczas, gdyby zostalo wykazane, Ze na skutek zarzuconego uchybie-
nia sad I instancji nie rozpoznal istoty sprawy przeciwko pozwanemu,
wobec ktérego orzeczenie zapadlo (poniewaz przeksztalcenie pod-
miotowe nie nastapilo, podnoszenie zarzutu nierozpoznania sprawy
przeciwko temu, kto powinien zosta¢ do sprawy z urzedu wezwany;,
nie ma uzasadnienia). Uchylenie wyroku tylko dlatego, aby wezwa¢
inne osoby do udzialu w sprawie, jest bezprzedmiotowe, gdyz powdd
moze wytoczy¢ przeciwko nim powodztwo'**. Kazdorazowo kwestia
kluczowg pozostaje to, czy dane zagadnienie zostanie poddane pod
osad sadu II instancji w ramach apelacyjnych zarzutéw naruszenia
prawa procesowego, ktdre wigza ten sad, w przeciwienstwie do za-
rzutéw prawa materialnego'®.

157 Por. wyrok SN z 3 grudnia 1971 r., IIT CRN 376/71, OSPiKA 1972, nr 11, poz. 207.
158 Zob. uzasadnienie postanowienia SN z 7 czerwca 1976 r., IV CZ 47/76, OSNCPiUS
1977, nr 4, poz. 71.
Por. wyroki SN z: 13 pazdziernika 1966 r., I PR 303/66, Lex nr 13911 i 27 listopada
2014 r., IIT PK 31/14, Lex nr 1640259.
1 Zob. uchwale (7) SN (zasada prawna) z 31 stycznia 2008 r., III CZP 49/07, Legalis
nr 92438.
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ZAPAMIETAJ!

Obowigzek wezwania z urzedu do udzialu w sprawie w cha-
rakterze strony pozwanej podmiotu niewskazanego przez po-
woda powstaje wowczas, jezeli sadowi wiadomo, ze podmiot
ten jest legitymowany w sprawie, a pracownik si¢ temu nie
sprzeciwia i nie mozna bylo dokona¢ doprecyzowania i spro-
stowania oznaczenia strony w trybie art. 130 k.p.c., wzglednie
art. 468 k.p.c. (usuniecia przez sad pracy jako oczywista nie-
dokladno$¢ w oznaczeniu pozwanego pracodawcy).

Ze wzgledu na istote postepowania odrebnego w sprawach
z zakresu prawa pracy oraz wzmozong ochrone¢ praw pra-
cowniczych, nalezy przyja¢é, ze ilekro¢ sad na podstawie
przeprowadzonych dowoddéw dojdzie do przekonania, ze za-
chodza przeslanki okreslone w art. 194 § 11i 3 k.p.c., tylekro¢
nie tylko ,,moze”, ale ,,musi” dokona¢ wezwania z urzedu.
Jest to zatem powinnos¢, a nie mozliwo$¢ sadu.

Sad pracy nie powinien z urzedu wzywac do udzialu w spra-
wie w charakterze strony pozwanej podmiotu, o ktérego
wezwanie nie wniost powod dzialajacy w procesie przez fa-
chowego pelnomocnika, w tym bedacego radca prawnym
lub adwokatem. Nie moze on bowiem, z naruszeniem za-
sady kontradyktoryjnosci procesu cywilnego, zastepowac
profesjonalnego pelnomocnika procesowego we wskazaniu
(nazwaniu) strony pozwanej lub jej sukcesora prawnego.

5. Problematyka odrzucenia pozwu. Przekazanie
sprawy organowi wlasciwemu

Przestanki odrzucenia pozwu okresla art. 199 § 1 pkt 1-3 k.p.c. Zgod-

nie z tym przepisem, sad odrzuci pozew, jezeli:

1) droga sadowa jest niedopuszczalna;

2) oto samo roszczenie pomiedzy tymi samymi stronami sprawa jest
w toku (lis pendens) albo zostala juz prawomocnie osgdzona (res
iudicata);

3) jedna ze stron nie ma zdolnosci sadowej albo jezeli powdd nie
ma zdolnosci procesowej, a nie dziala za niego przedstawiciel
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ustawowy lub jezeli w skladzie organdw jednostki organizacyjnej

bedacej powodem zachodza braki uniemozliwiajace jej dzialanie.

Wyktadnia i stosowanie cytowanego przepisu w zakresie punktu 2
w sprawach z zakresu prawa pracy nie rodzi probleméw innych niz
te, ktore powstajg na tle spraw stricte cywilnych. Z kolei w odniesie-
niu do przestanki odrzucenia pozwu, zawartej w punkcie 3, nalezy
wskazac na szczegdlne uregulowanie zdolnosci sadowej pracodawcy
(art. 460 § 1 k.p.c. w zw. z art. 3 k.p.) — zagadnienie to zostalo juz
omodwione'".

Natomiast w tym miejscu nalezy rozwazy¢ problematyke odrzu-
cenia pozwu ze wzgledu na niedopuszczalnos¢ drogi sadowej, przy
uwzglednieniu uregulowania zawartego w art. 464 k.p.c.

Art. 464 k.p.c.'

§ 1. Odrzucenie pozwu nie moze nastgpi¢ z powodu niedo-
puszczalnosci drogi sadowej, gdy do rozpoznania sprawy
wlasciwy jest inny organ. W tym wypadku sad przekaze mu
sprawe. Postanowienie sadu o przekazaniu sprawy moze zapas¢
na posiedzeniu niejawnym. Jezeli jednak organ ten uprzednio
uznat si¢ za niewlasciwy, sad rozpozna sprawe.

§ 2. Wniesienie do sadu pozwu, przekazanego nastepnie sto-
sownie do paragrafu poprzedzajacego, wywoluje skutki, jakie
ustawa wigze z wytoczeniem powddztwa.

Zgodnie z omawianym uregulowaniem, przekazanie sprawy jest
mozliwe przy kumulatywnym spelnieniu kilku przestanek:

1) zachodzi pierwotna niedopuszczalno$¢ drogi sadowej, czyli brak
kompetencji sagdu do rozpoznania sprawy cywilnej w trybie ure-
gulowanym w k.p.c. (art. 2 k.p.c.);

2) istnieje organ, inny niz sad, wlasciwy do rozpoznania sprawy'®;

3) sprawa nie zostala uprzednio przekazana sadowi przez inny organ;

'l Por. Cze$¢ ogolna. Rozdzial I. Sprawa z zakresu prawa pracy. Strony postepowania,

punkt 3.
192 Przepis zmieniony ustawg z 4 lipca 2019 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) — art. 1 pkt 158.
1 W przypadku braku takiego organu pozew podlega odrzuceniu - por. postanowienie
SN z 8 marca 2010 r., IT PK 240/09, OSNP 2011, nr 17-18, poz. 232 oraz wyrok SN
z 24 wrzeénia 2012 r., I PK 94/12, Lex nr 1235831.
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4) podmiotem wlasciwym do rozpoznania sprawy nie jest sad admi-
nistracyjny'®%;
5) powodem w sprawie jest pracownik (art. 4777 k.p.c.).

Przy spelnieniu powyzszych przestanek przekazanie sprawy orga-
nowi wlasciwemu do rozpoznania sprawy jest obligatoryjne, a stano-
wisko strony w tym przedmiocie jest pozbawione doniosto$ci praw-
nejl65.

W orzecznictwie analizowano dopuszczalno$¢ zastosowania
instytucji z art. 464 k.p.c. w sytuacji skierowania przeciwko Zakta-
dowi Ubezpieczen Spolecznych pozwu o odszkodowanie z tytulu
wypadku przy pracy. Sad Najwyzszy uznal, ze brak jest tutaj podstaw
do przekazania, gdyz zachodzi brak legitymacji procesowej biernej,
a nie niedopuszczalnos¢ drogi sadowej'®. Konieczne jest natomiast
przekazanie do rozpoznania Zaktadowi Ubezpieczen Spotecznych
roszczen zgloszonych po raz pierwszy przed sagdem i nierozpozna-
nych dotad przez organ rentowy w trybie postegpowania admini-
stracyjnego'®’.

Innym charakterystycznym typem spraw, w ktérych zachodzi nie-
kiedy koniecznos¢ zastosowania instytucji z art. 464 k.p.c. sa r6znego
rodzaju odwolania/skargi/sprzeciwy od decyzji organéw administra-
cji publicznej podejmujacych decyzje w sprawach oséb zatrudnianych
na podstawie pragmatyk stuzbowych'®.

Postanowienie o przekazaniu sprawy w trybie art. 464 k.p.c.
konczy postepowanie, wobec czego stronom przystuguje zazalenie
na to postanowienie (art. 394 § 1 k.p.c.), co implikuje koniecznos¢
sporzadzenia z urzedu uzasadnienia do postanowienia wydawanego
na posiedzeniu niejawnym (art. 357 § 2 k.p.c.).

1 Por. uchwate SN (7) z 9 czerwca 2005 r., IT PZP 4/05, OSNP 2005, nr 23, poz. 367
oraz postanowienie SN z 9 sierpnia 2006 r., III PK 60/05, Lex nr 1614947; por. jednak
réwniez wyrok WSA w Gliwicach z 20 stycznia 2005 r., IV SAB/GI 23/04, OSP 2006,
nr 7-8, poz. 84.

Tak SN w postanowieniu z 10 kwietnia 2018 r., I UK 55/17, Legalis nr 1799111.
1% Por. wyrok SN z 14 lutego 2005 r., I UK 166/04, OSNAPiUS 2005, nr 19, poz. 309.
17 Tak SN w postanowieniu z 21 stycznia 2010 r., II UK 165/09, Legalis nr 491981.
1% Por. wyrok SN z 25 kwietnia 2012 r., I PK 142/11, Legalis nr 526696.
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6. Pelnomocnicy stron w postepowaniu przed sadem pracy

Artykul 465 § 1 zdanie pierwsze k.p.c. wymienia osoby, ktore pracow-
nik (lub ubezpieczony) moze umocowac do zastepowania go w po-
stepowaniu odrebnym m.in. z zakresu prawa pracy, jednoczesnie nie
wylaczajac umocowania do dziatania w imieniu pracownika oséb,
ktére moga by¢ pelnomocnikami na podstawie przepisu ogdlnego,
tj. art. 87 k.p.c.

Komentowany przepis nie wytacza réwniez stosowania art. 87!
k.p.c., co oznacza, ze w postgpowaniu przed Sadem Najwyzszym
- takze w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecz-
nych - obowiazuje zastgpstwo stron przez adwokatow lub rad-
cow prawnych. Dotyczy to zaréwno postepowania kasacyjne-
go (art. 398" i n. k.p.c.), postepowania zainicjowanego skarga
o stwierdzenie niezgodnosci z prawem prawomocnego orzecze-
nia (art. 424'in. k.p.c.), jak i skarga o wznowienie postepowania
(art. 412 § 4 k.p.c.).

Art. 465 k.p.c.:

§ 1. Pelnomocnikiem pracownika lub ubezpieczonego moze
by¢ réwniez przedstawiciel zwigzku zawodowego lub inspektor
pracy albo pracownik zaktadu pracy, w ktérym mocodawca jest
lub byt zatrudniony, a ubezpieczonego - takze przedstawiciel
organizacji zrzeszajacej emerytow i rencistow.

§ 1'. Pelnomocnikiem pracodawcy niebedacego osobg praw-
ng lub przedsiebiorcg albo organu rentowego moze by¢ row-
niez jego pracownik. Pelnomocnikiem wojewodzkiego ze-
spotu do spraw orzekania o niepelnosprawnos$ci moze by¢
jego czlonek.

§ 2. Do odbioru naleznosci zasadzonych na rzecz pracownika
lub ubezpieczonego jest wymagane pelnomocnictwo szczegol-
ne, udzielone po powstaniu tytutu egzekucyjnego.

Z brzmienia art. 465 § 1 k.p.c. wynika, ze rozszerza on krag
podmiotdw, ktére moga by¢ pelnomocnikami pracownika o osoby,
ktére - co do zasady - nie moga by¢ pelnomocnikami proceso-
wymi.
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6.1. Przedstawiciel zwiazku zawodowego jako pelnomocnik

Wedlug judykatury przedstawicielem zwigzku zawodowego jest oso-
ba uprawniona do dzialania w jego imieniu na podstawie statutu
zwigzku lub odrebnego upowaznienia, ktére moze by¢ cofniete'®.
Udzielenie pelnomocnictwa przez pracownika nie jest zatem wy-
starczajace do zaistnienia pelnomocnictwa z art. 465 § 1 k.p.c., jezeli
pelnomocnikiem nie jest pracownik strony pozwanej, a brakuje upo-
waznienia ze strony zwigzku zawodowego do wystepowania danej
osoby w charakterze przedstawiciela zwiazku. Nalezy zatem wskazac,
ze przedstawiciel zwigzku zawodowego powinien nie tylko przedlozy¢
pelnomocnictwo od pracownika, lecz takze wykaza¢, ze jest upraw-
niony do dziatania w imieniu zwigzku zawodowego na podstawie
jego statutu lub odrebnego upowaznienia'”’. Zwigzek zawodowy moze
cofna¢ udzielone upowaznienie swojego przedstawiciela do wystepo-
wania w charakterze pelnomocnika procesowego pracownika'”!. Wy-
woluje to skutek niweczacy pelnomocnictwo procesowe, udzielone
w trybie art. 465 § 1 k.p.c., albowiem przestaje istnie¢ jedna z dwoch
koniecznych przestanek waznosci tego pelnomocnictwa.

Orzecznictwo nie zajmuje jednolitego stanowiska w kwestii tego,
czy pelnomocnikiem procesowym pracownika moze by¢ przedsta-
wiciel zwiazku zawodowego, w ktdrym pracownik nie jest zrzeszony.
Na to pytanie nalezy udzieli¢ odpowiedzi pozytywnej'’>

Przedstawicielem zwigzku zawodowego, ktdry jest uprawniony
do reprezentowania pracownika, moze by¢ takze radca prawny tego
zwiazku, jezeli pracownik udzielil mu petnomocnictwa procesowego.
Radca prawny bedacy przedstawicielem zwigzku zawodowego moze
reprezentowac pracownika w sprawie z zakresu prawa pracy i wnies¢
w jego imieniu kasacje (art. 465 § 1 k.p.c.), jezeli pracownik udzielit
mu pelnomocnictwa procesowego'”.

 Zob. uchwale SN z 25 sierpnia 1994 r., I PZP 34/94, OSNP 1994, nr 12, poz. 188.
170" Por. postanowienie SN z 6 kwietnia 2006 r., II PZ 3/06, OSNP 2007, nr 7-8, poz. 104.
! Por. uchwatle SN z 25 sierpnia 1994 r., I PZP 34/94, OSNAPiUS 1994, nr 12, poz. 188.
172 Zob. uzasadnienie wyroku SN z 22 sierpnia 2003 r.,  PK 214/02, OSNP 2004, nr 16, poz. 282;
odmiennie SN przyjal w orzeczeniu z 17 wrzesnia 2004 r., IIl PZ 10/04, Lex nr 375687.
17 Por. postanowienie SN z 20 maja 2004 r., I PZ 6/04, OSNP 2005, nr 3, poz. 40.
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6.2. Inspektor pracy oraz pracownik zakladu pracy jako pelnomocnicy

Pelnomocnikami pracownika moga by¢ réwniez inspektor pracy albo
pracownik zaktadu pracy, w ktérym mocodawca jest lub byl zatrudniony.

Whasciwa wykladnia powotanego przepisu wskazuje, ze takze spo-
teczny inspektor pracy moze by¢ pelnomocnikiem pracownika, jed-
nak pod warunkiem, ze jest pracownikiem tego samego pracodawcy
co ich mocodawca.

Tres¢ art. 465 § 1' k.p.c. stanowi realizacje przez ustawodawce po-
stulatu zawartego w uzasadnieniu uchwaly (7) SN z 13 pazdziernika
2011 r.'"*, ktdérej nadano moc zasady prawnej, dotyczacego wprowa-
dzenia przepisu umozliwiajacego pracodawcom i organom rentowym
posiadajacym zdolnos¢ sadowa i procesowa w postepowaniu odreb-
nym w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
ale niemajgcym statusu osoby prawnej badz przedsigbiorcy, udziela-
nie pelnomocnictw procesowych swoim pracownikom niebedacym
radcami prawnymi, np. specjaliscie ds. kadr, ksiegowej itp.

Pelnomocnictwo, o ktérym mowa w art. 465 § 2 k.p.c., nie stanowi
pelnomocnictwa procesowego lecz pelnomocnictwo do niektorych
czynnosci procesowych w rozumieniu art. 88 k.p.c. W drodze wyktad-
ni nalezy przyja¢, ze takie pelnomocnictwo jest szczegdlne wymagane
nie tylko w wypadku ,,zasadzenia” naleznosci na rzecz pracownika,
lecz takze naleznosci uzyskanej w wyniku zawarcia ugody sadowe;.

7. Czynnosci dyspozytywne przed sadem pracy

Art. 469 k.p.c.:

Sad uzna zawarcie ugody, cofnigcie pozwu, sprzeciwu lub $rod-
ka odwolawczego oraz zrzeczenie si¢ lub ograniczenie rosz-
czenia za niedopuszczalne takze wdowczas, gdyby czynnos¢
ta naruszala stuszny interes pracownika lub ubezpieczonego.

Powolany przepis rozszerza kognicje sadu w przedmiocie oceny
dopuszczalnosci dokonania wymienionych w przepisie czynnosci

74 T UZP 6/11, OSNP 2012, nr 5-6, poz. 69.
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dyspozycyjnych, nakazujac mu wzig¢ pod uwage takze ochrone
stusznego interesu pracownika. Modyfikacja polega na zmniejszeniu
zakresu swobody stron, albowiem sad moze uzna¢ wymienione czyn-
nosci za niedopuszczalne takze wtedy, gdy naruszaja stuszny interes
pracownika. Przez interes pracownika nalezy rozumie¢ nie tylko in-
teres prawny, lecz takze interes zwigzany ze statusem pracowniczym
- moralny, osobisty, finansowy itp.

Kompetencja sadow pracy do uznania czynnosci dyspozytywnych
za niedopuszczalne (art. 469 k.p.c.) nie obejmuje dbalosci o stuszne
interesy pracodawcy'”.

7.1. Zawarcie ugody

W zwiazku z powyzszym ocena waznosci ugody sadowej powinna by¢
dokonana wedlug nastepujacych kryteriow: czy czynnosc¢ ta:

— jest zgodna z prawem;

— jest zgodna z zasadami wspotzycia spolecznego;

— nie zmierza do obejscia prawa oraz

— nie narusza stusznego interesu pracownika.

Dokonanie wyktadni klauzuli generalnej ,stusznego interesu
pracownika” mozliwe jest wylacznie na podstawie okolicznosci kon-
kretnej sprawy. Z wypowiedzi orzecznictwa na uwage zastuguje teza,
ze stuszny interes pracownika nie musi by¢ utozsamiany z uzyska-

niem naleznego $wiadczenia w pelnej wysokosci'”®

oraz ze w celu
dokonania oceny, czy nie zachodzi naruszenie stusznego interesu
pracownika, sagd powinien zebra¢ informacje przynajmniej w drodze
odebrania o$wiadczen stron w trakcie informacyjnego wystuchania
strony po rozpoczeciu rozprawy'”’. I tak, orzecznictwo uznalo za za-
wartg z naruszeniem slusznego interesu pracownika ugode, w kto-
rej pracownica w ciazy, podlegajaca szczegolnej ochronie, uzyskata
odszkodowanie w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia za-

miast przywrdcenia do pracy'”.

17> Por. wyrok SN z 21 lutego 2002 r., I PKN 912/00, Lex nr 55124.
76 Por. postanowienie SN z 20 czerwca 2000 r., I PKN 313/00, OSNP 2002, nr 1, poz. 17.
177 Por. postanowienie SN z 15 maja 1970 r., ITII PRN 30/70, OSNC 1971, nr 1, poz. 10.
178 Por. postanowienie SN z 5 lipca 2002 r., I PKN 172/01, OSNP 2004, nr 8, poz. 142.
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W wyroku z 3 lutego 2006 r.'”® Sad Najwyzszy wyjasnil, ze przewidzia-
ny w art. 84 k.p. zakaz zrzeczenia si¢ prawa do wynagrodzenia ma cha-
rakter bezwzgledny i w zwiazku z tym obejmuje zrzeczenie si¢ prawa
do wynagrodzenia za prace — w calosci lub w czesci — w drodze wszelkich
o$wiadczen woli pracownika, w tym réwniez w drodze ugody sadowe;.

Dopuszczalne jest zawarcie ugody sadowej, na mocy ktorej stro-
ny przeksztalcajg rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
na rozwigzanie umowy o prace w drodze porozumienia, takze bez
zmiany daty rozwigzania umowy, jezeli o$wiadczenie o wcze$niej-
szym rozwigzaniu tej umowy zostalo skutecznie odwotane, a zawarcie
ugody nie jest sprzeczne z prawem, zasadami wspotzycia spolecznego
i stusznym interesem stron'®.

Ocena dopuszczalnosci ugody sadowej wedlug kryterium stusz-
nego interesu pracownika (art. 469 k.p.c.) powinna by¢ dokonana
przez poréwnanie tresci ugody z przystugujacymi pracownikowi
roszczeniami wynikajacymi z przytoczonych przez niego okoliczno-
$ci faktycznych'®'.

Przestanki okreslone w komentowanym przepisie maja zastoso-
wanie takze przy zatwierdzaniu ugody zawartej przed mediatorem
(art. 183§ 3 k.p.c.).

7.2. Inne czynnosci dyspozytywne

Ocena sadu, czy cofnigcie pozwu nie narusza stusznego interesu pra-
cownika, dokonywana jest w plaszczyznie obiektywnej — w konfron-
tacji z oceng zasadnosci roszczen pracownika, a nie w plaszczyznie
subiektywnej — przez odwolanie si¢ do domniemanej wiedzy pracow-
nika o prawie pracy lub rozwazenia, czy pracownik, cofajac pozew,
mial $wiadomo$é, ze dziala wbrew swoim interesom!#2.

W postanowieniu z 11 grudnia 2000 r.'* Sad Najwyzszy wyja-
$nil, ze komentowany przepis nakazuje badanie skutkow zwigzanych

7 II PK 161/05, OSNP 2007, nr 3-4, poz. 41.
% Por. uchwate (7) SN - zasade prawna z 17 pazdziernika 1986 r., III PZP 60/86, OSNCP 1987,
nr 5-6, poz. 67, uchwate SN z 26 lipca 1988 r., III PZP 28/88, OSNCP 1989, nr 6, poz. 101.
181 Por. postanowienie SN z 21 lipca 2000 r., I PKN 451/00, OSNAPiUS 2002, nr 5, poz. 116.
182 Por. wyrok SN z 22 listopada 2001 r., I PKN 680/00, OSNP 2003, nr 20, poz. 488.
8 T PKN 808/00, OSNAPiUS 2002, nr 16, poz. 382.
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z cofnieciem $rodka odwolawczego w aspekcie stusznego interesu
pracownika niezaleznie od tego, czy zostal wniesiony przez pracow-
nika, czy przez pracodawce.

W postanowieniu z 4 lutego 2011 r.'"® Sad Najwyzszy wyjasnit,
ze kierujac sie trescig art. 398* k.p.c., nalezy stwierdzi¢, iz w sprawach
cywilnych wobec braku szczegélnej regulacji do cofniecia skargi ka-
sacyjnej stosuje sie odpowiednio art. 391 § 2. Znaczy to, ze w razie
takiego cofnigcia Sad Najwyzszy obligatoryjnie umarza postepowanie
kasacyjne i orzeka jak przy cofnigciu pozwu. Wyjatek od tej zasady jest
natomiast przewidziany w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpie-
czen spolecznych. W tych sprawach dopuszczalno$¢ cofniecia apelacji
okresla art. 469 wraz z odpowiednio stosowanym art. 203 § 4 k.p.c.

Przy ocenie stusznego interesu pracownika nalezy bra¢ pod uwa-
ge to, Ze ochrona ta nie idzie tak daleko, aby nakazywala uznanie
za niedopuszczalng kazda czynno$¢ dyspozycyjna pozbawiajaca go
korzysci, ktore — gdyby nie ta czynnos¢ — uzyskaltby w drodze wy-
roku. Wyjatkowe sytuacje wynikajace z okolicznoséci sprawy moga
powstac zwlaszcza przy zawieraniu ugod, w szczegolnosci gdy chodzi
o ustalenie faktéw istotnych dla wydania orzeczenia tak, ze uzyskanie
natychmiastowego zaspokojenia zgdania kosztem rezygnacji z czesci
zgloszonego roszczenia bedzie zaspokajalo stuszny interes pracowni-
ka. Kontrola zawieranej ugody powinna obejmowac¢ nie tylko sama
tre$¢ zamierzanego porozumienia, lecz takze calo$¢ stosunku praw-
nego, ktéry ma by¢ uregulowany miedzy stronami.

8. Kumulacja roszczen w sprawach z zakresu prawa pracy

Przepisy Kodeksu postepowania cywilnego, ktére reguluja postepo-
wanie odrebne w sprawach z zakresu prawa pracy, nie zawieraja szcze-
golnej regulacji dotyczacej przedmiotowej kumulacji roszczen w tym
postepowaniu, a w zwigzku z tym, znajduja tu zastosowanie art. 191
i art. 193 k.p.c. Wyjatek dotyczy - na ogdlnych zasadach - spraw
z zakresu prawa pracy rozpoznawanych w postepowaniu uproszczo-
nym (art. 505° w zwigzku z art. 505" § 1 k.p.c.), w ktéorym mozliwos¢

184 TUK 366/10, Lex nr 794784.
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polaczenia w jednym pozwie kilku roszczen jest ograniczona. Polskie
prawo procesowe dopuszcza zatem szeroka mozliwo$¢ przedmioto-
wej kumulacji roszczen, a ograniczenia stanowigce odstepstwo od tej
zasady sa wyraznie przewidziane prawem. Podkreslenia wymaga fakt,
ze w zadnym z przepiséw dotyczacych kumulacji roszczen (art. 191
iart. 193 k.p.c.) rézny sklad sadu, rozpoznajacy poszczegolne rosz-
czenia, nie zostal wymieniony jako okolicznos$¢ wylaczajaca dopusz-
czalno$¢ dochodzenia tych roszczen w jednym postepowaniu.
Zasadniczy problem wymagajacy rozstrzygniecia dotyczy dopusz-
czalnosci dochodzenia przez pracownika w jednym postepowaniu
przeciwko pracodawcy kilku roszczen z zakresu prawa pracy, nawet
jezeli roszczenia te nie pozostaja ze sobg w zwiazku faktycznym i praw-
nym, a dochodzone sg facznie tylko ze wzgledu na tozsamo$¢ podmio-
towa stron stosunku prawnego, z ktérego sa wywodzone. Watpliwos¢
dotyczy zatem tzw. przedmiotowej kumulacji roszczen w sytuacji, gdy
rozpoznanie poszczegdlnych skumulowanych przedmiotowo roszczen
powinno nastapi¢, wedtug art. 47 § 1 k.p.c. oraz art. 47 § 2 pkt 1 k.p.c.,
przez sad w réznym sktadzie — albo w skladzie jednego sedziego, albo
w skladzie jednego sedziego i dwoch tawnikéw. W zwigzku z tym rosz-
czenia podlegajace rozpoznaniu sg albo rozpoznawane tacznie w tej
samej sprawie, albo rozdzielane do odrebnych dwoch lub wiecej po-
stepowan. Problem ten nabiera szczegélnego znaczenia, jezeli jedno
badz niektore z tych roszczen powinno by¢ rozpoznawane w sktadzie
fawniczym, a inne - jednoosobowym. W zadnym z przepiséw — regu-
lujacych w szczegdlnosci postepowanie odrebne w sprawach z zakresu
prawa pracy — nie zostata wytaczona dopuszczalnos¢ kumulacji rosz-
czen, ktérych rozpoznanie i rozstrzygniecie powinno nastapic¢ w skla-
dzie jednego sedziego, oraz roszczen, ktore powinien rozpoznac sad
w skladzie jednego sedziego i dwoch tawnikéw. Nie zostaly tez okre-
$lone szczegdlne warunki, na jakich moze nastapi¢ kumulacja takich
roszczen ze wzgledu na sklad sadu. Stan ten - jak si¢ wydaje — wymaga
interwencji ustawodawcy. W omawianej materii istotne znaczenie majg
dwie uchwaty Sadu Najwyzszego, ktdre przytoczono juz w punkcie 5.

niniejszego rozdzialu, poswieconym zagadnieniu skladu sadu pracy'®.

18 Zob. uchwaly SN: z 4 lutego 2009 r., II PZP 14/08, OSNP 2009, nr 17-18, poz. 218
i 20 marca 2009 r., I PZP 8/08, MPP 2009, nr 9, s. 481-486.
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Niezaleznie od istotnych watpliwosci w zakresie okreslenia skia-
du sadu w sytuacji kumulacji roszczen pracowniczych, skonstatowac
nalezy, ze w kazdym przypadku decydujace znaczenie powinno sie
przypisa¢ woli powoda. To on decyduje o polaczeniu w jednym po-
zwie albo w jednej sprawie w toku jej rozpoznawania kilku docho-
dzonych przez siebie roszczen. W ten sposob decyduje tez posred-
nio o tym, czy jego roszczenia (wszystkie polaczone) ma rozpoznac
sad w skladzie z udzialem tawnikow. Powod moze tez zadecydowac
o osobnym dochodzeniu poszczegélnych roszczen, ale wowczas czes¢
z nich moze by¢ rozpoznana przez sad w skladzie jednego sedziego,
a cze$¢ w skladzie fawniczym.

Opowiadajac sie za mozliwoscig kumulacji roszczen, podkresla
sie znaczenie zasady koncentracji materialu dowodowego i ekono-
miki procesowej (art. 6 k.p.c.), z ktérej wynika, ze sagd powinien dg-
zy¢ do wyjasnienia i rozstrzygniecia sprawy w mozliwie najkrétszym
terminie. Wylaczenie cze$ci roszczen i materialu dowodowego do in-
nego postepowania stanowiloby zaprzeczenie tej zasady. Przejawem
tego byloby zas to, ze swiadkowie musieliby by¢ przestuchani dwu-
lub wielokrotnie w réznych terminach, niejednokrotnie na te same
okolicznosci, co wigzaloby sie dla nich z dodatkowg ucigzliwoscia,
podobnie jak dla stron i ich pelnomocnikéw. Rozdzielenie i osobne
rozpoznanie roszczen zwiekszyloby rowniez koszty postepowania.
Do tego dochodzg problemy zwiazane z przewlekloscig postepowania
oraz rozbieznoscig orzecznictwa wynikajacg z prowadzenia odreb-
nych spraw przez rozne sklady sadu'*®. W konsekwencji sad w skladzie
jednego sedziego i dwoch tawnikéw nalezy uznac za wlasciwy do roz-
poznania wszystkich skumulowanych roszczen, o ile chociaz jedno
z nich podlega rozpoznaniu w tym skladzie. Takie procedowanie jest
dopuszczalne, co nie oznacza, Ze zalecane i jedyne. Trzeba bowiem
widzie¢ réwniez pewne trudnosci zwigzane z kumulacja roszczen,
zwlaszcza w sytuacji ich wieloéci. Sad moze zatem réwniez rozdzieli¢
roszczenia i wstrzymac sie z rozpoznaniem, np. roszczen pienieznych,
do czasu rozpoznania roszczenia o ustalenie istnienia stosunku pracy
(art. 218 k.p.c.). Sprzyja to tatwosci orzekania na podstawie art. 365

1% Problem przedmiotowej kumulacji roszczen (procesowych) pojawia si¢ réwniez
w sprawach rodzinnych - o rozwdd lub separacje (art. 47 § 2 pkt 2 lit. a i b k.p.c.
iart. 58 § 21 3, art. 60, art. 61° § 1 iart. 61*§ 4 k.r.i 0.).
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§ 11iart. 366 k.p.c. Nalezy zauwazy¢, ze wielo$¢ roszczen w sprawach
z zakresu prawa pracy pojawia sie dos¢ czesto i w wielu sprawach, zde-
cydowanie czgsciej niz w klasycznym typowym procesie cywilnym,
w ktorym dos¢ rzadko sad i strony siegaja po art. 191 i art. 193 k.p.c.
Rozpoznawanie skumulowanych roszczen przed sadem pracy rodzi
istotng trudnos¢ dla sadu, a niekiedy stron i ich pelnomocnikéw.
Nierzadko bowiem kumulacja obejmuje kilka roszczen o zupetnie
odmiennym charakterze i wielotorowo ukierunkowanym postepo-
waniu dowodowym. Sprawy takie staja si¢ ztozone, nadmiernie roz-
budowane, co nie zawsze sprzyja sprawnosci i szybkosci postepowa-
nia. Zdarza si¢ bowiem, ze wérdd nich bywaja roszczenia niesporne,
wzglednie niewymagajace szczegolnego dowodzenia i w konsekwen-
cji — gotowe do szybkiego rozstrzygniecia (przy mozliwosci wydania
wyroku cze$ciowego — art. 317 k.p.c.), bedac jednak skumulowane
z innymi - spornymi, niejako oczekuja na zakonczenie postepowania
dowodowego i przystapienie do tacznego wyrokowania. Nie wydaje
sie zatem, aby intencjg ustawodawcy byto zalozenie, Ze takie taczenie
roszczen powinno by¢ zasada. Dodatkowo, skoro ustawodawca przez
kolejne zmiany przepiséw postepowania cywilnego dazyt do ograni-
czenia kategorii spraw rozpoznawanych z udzialem czynnika spotecz-
nego (w sktadzie fawniczym), to za niedopuszczalng nalezaloby uzna¢
interpretacje prowadzaca do poszerzania kompetencji sadu orzekajg-
cego w sktadzie tawniczym przez wlaczanie roszczen podlegajacych
rozpoznaniu w skladzie jednoosobowym.

Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na nieracjonalne rezultaty wyklad-
ni przepisow o sktadzie tawniczym sadu pracy. Przyktadem moze
by¢ sytuacja, w ktdrej powdd, twierdzac, ze faczyt go z pozwanym
stosunek pracy, wystepuje do sadu pracy z powodztwem o zaplate
wynagrodzenia za prace. Jezeli pracownik oprdcz roszczenia o zaplate
wyartykuluje oddzielne roszczenie o ustalenie istnienia stosunku pra-
cy, to sprawa bedzie prowadzona w skladzie tawniczym, a po stronie
powoda powstanie obowigzek wykazania interesu prawnego w wy-
toczeniu takiego powodztwa (art. 189 k.p.c.). Jezeli natomiast powod
nie wystapi odrebnie o ustalenie istnienia stosunku pracy, a swoje
twierdzenie co do istnienia tego stosunku wypowie w uzasadnieniu
pozwu, wskazujac to jedynie jako przeslanke wystapienia z pozwem
wlasnie do sadu pracy, to sprawa bedzie prowadzona w skladzie



Tok postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy

jednego sedziego. Tymczasem w obu sytuacjach sad bedzie badat
kwestie istnienia stosunku pracy. W pierwszej sytuacji wynikowi tych
rozwazan da wyraz bezpo$rednio w sentencji wyroku w rozstrzygnie-
ciu powddztwa co do roszczenia o ustalenie istnienia stosunku pracy.
W drugiej za$ wynik rozwazan stanie si¢ przestankg prawna rozstrzy-
gniecia powoddztwa co do roszczenia o zaplate wynagrodzenia za pra-
ce. Samo istnienie stosunku pracy bedzie zatem badane ,,przestanko-
wo” (cho¢ moze zdominowa¢ postepowanie dowodowe) i znajdzie
odzwierciedlenie nie w sentencji (art. 321 k.p.c.), a w uzasadnieniu
wyroku. W ten sposob niemal identyczne sprawy sg rozpoznawane
raz w skladzie fawniczym, a innym razem w skfadzie jednego sedzie-
go'". W uchwale z 10 listopada 2016 r.*® SN wyrazit poglad, ze sklad
fawniczy rozpoznaje réwniez sprawy, w ktorych strona powodowa
domaga si¢ zaptaty wynagrodzenia za prace, ktére warunkuje wstepne
rozstrzygniecie, czy w ogole istnial stosunek pracy, tj. ze w sprawie,
w ktorej powdd zada zaplaty wynagrodzenia za prace i nie dochodzi
réwnoczes$nie do ustalenia istnienia stosunku pracy, sad pierwszej
instancji rozpoznaje sprawe w skladzie jednego sedziego. Decyduje
zatem oznaczenie przedmiotu postgpowania przez powoda jako dys-
ponenta procesu.

W przypadku kumulacji roszczen, np. roszczenia o ustalenie ist-
nienia stosunku pracy i o zaplate wynagrodzenia za prace, czy tez
roszczenia o przywrdcenie do pracy z roszczeniem o wynagrodzenie
za czas pozostawania bez pracy, warto$¢ przedmiotu sporu powinna
zosta¢ ustalona przez zliczenie wszystkich objetych zadaniem pozwu
roszczen (art. 21 k.p.c.). Zasade te nalezy respektowac zardwno w sy-
tuacji, w ktérej powdd kilka swoich roszczen kieruje wzgledem tego
samego pozwanego (przedmiotowa kumulacja roszczen - art. 191
k.p.c.), jak tez w sytuacji, w ktorej kieruje roszczenie lub kilka rosz-
czen wzgledem kilku pozwanych (podmiotowa kumulacja roszczen
- wspoluczestnictwo procesowe — art. 72 k.p.c.).

W przypadku dochodzenia pozwem roszczen alternatywnych
(np. roszczenia o przywrécenie do pracy/odszkodowanie) lub ewen-
tualnych (np. roszczenia o ustalenie istnienia stosunku pracy na czas

187 Zob. M. Medrala, Funkcja ochronna..., s. 131.
18 TII PZP 10/16, Legalis nr 1522497.
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nieokreslony/przywrécenie do pracy) warto$¢ przedmiotu sporu
okreslana jest na podstawie tego z roszczen, ktore ma najwyzsza war-
to$¢, wistocie roszczenia gtéwnego. SN wyrazil poglad, ze jezeli jedno
z zadan przy roszczeniach alternatywnych lub ewentualnych ma cha-
rakter pieniezny, a drugie niepieniezny, warto$¢ przedmiotu sporu be-
dzie wyznaczata dochodzona kwota pieni¢zna, ktora zgodnie z art. 19
§ 1 k.p.c. stanowi warto$¢ przedmiotu sporu. W przypadku zgloszenia
takich roszczen nie dochodzi zatem do ich kumulacji w rozumieniu
art. 21 k.p.c., ktéry nakazuje przy obliczaniu wartodci przedmiotu
sporu zliczy¢ warto$¢ dochodzonych pozwem roszczen'®. Stanowi-
sko to - naszym zdaniem - budzi watpliwosci, albowiem decydujace
znaczenie nalezy przypisac¢ rodzajowi roszczenia, ale nie z uwzgled-
nieniem podzialu na pieni¢zne i niepieniezne, a gtéwne i inne. Rosz-
czenie gldowne ma bowiem charakter wyjsciowy. I tak, np. gdy powod
dochodzi przywrdcenia do pracy, alternatywnie odszkodowania, war-
to$¢ przedmiotu sporu powinna by¢ ustalana wedtug regut art. 23'
k.p.c., tj. od pierwszego z nich. Gdy sad uwzgledni zadanie gléwne,
nie oddala bowiem - niewchodzacego wtedy w rachube - zadania
alternatywnego (ewentualnego).

Gdy zadanie pozwu obejmuje $wiadczenia powtarzajace sie
i $wiadczenia za czas poprzedzajacy wniesienie pozwu, wartos¢
przedmiotu sporu wynika ze zliczenia na podstawie art. 21 k.p.c. na-
leznych juz $wiadczen oraz warto$ci przedmiotu sporu obliczonej
zgodnie z art. 22 k.p.c. dla $wiadczen przysztych'".

ZAPAMIETA]J!

Dopuszczalna jest kumulacja przedmiotowa roszczen
w sprawach z zakresu prawa pracy takze wowczas, gdy nie-
ktore ze skumulowanych roszczen powinny by¢ rozpoznane
w skladzie jednego sedziego, a inne - w fawniczym i jed-
noczes$nie nie wystepuja przestanki wylaczajace kumulacje.

18

Por. postanowienia SN: z 20 kwietnia 1966 r., I CZ 29/66, OSP 1967, z. 2, poz. 36
iz 2 sierpnia 2007 r., V CZ 68/07, Lex nr 465614.
Zob. uchwatle (7) SN z 18 kwietnia 1958 r., 1 CO 5/58, OSN 1958, nr 3, poz. 61
i uzasadnienie uchwaly SN z 18 pazdziernika 2012 r., III UZP 3/12, OSNP 2013,
nr 9-10, poz. 112.

8

19

3
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Jezeli strona powodowa domaga si¢ zaplaty wynagrodzenia
za prace, ktore warunkuje jednak wstepne rozstrzygniecie,
czy w ogole istnial stosunek pracy, tj. zada zaplaty wyna-
grodzenia za prace i nie dochodzi rownoczes$nie ustalenia
istnienia stosunku pracy, sad pierwszej instancji rozpoznaje
taka sprawe w skladzie jednego sedziego.

9. Przygotowanie pierwszej rozprawy

Art. 471 k.p.c.”":

Termin rozprawy powinien by¢ wyznaczony tak, aby od daty
zakonczenia czynnos$ci wyjasniajacych, a jezeli nie podjeto tych
czynnoéci — od daty wniesienia pozwu lub odwotania, do roz-
prawy nie uptynelo wiecej niz dwa tygodnie, chyba ze zachodza
niedajace sie¢ usunac przeszkody.

Jest to regulacja odrebna w sprawach z zakresu prawa pracy i ubez-
pieczen spotecznych, ktéra zostala ustanowiona w celu przyspieszenia
biegu sprawy. Wskazany termin ma charakter instrukcyjny, co ozna-
cza, ze jego przekroczenie nie pociaga za soba bezskutecznosci czyn-
nosci procesowej. Zgodnie z art. 206 § 1 k.p.c.'* termin rozprawy
wyznacza przewodniczacy, tj. sedzia, ktory zostal wskazany przez
przewodniczacego wydziatu (referent sprawy).

W uchwale z 30 wrze$nia 1966 r.'* calej Izby Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych SN wskazano na cel regulacji odrebnej w sprawach z za-
kresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, jakim jest usprawnie-
nie i przyspieszenie rozpoznania tych spraw. Dotycza one bowiem na-
leznosci przeznaczonych zwykle na zaspokojenie biezacych potrzeb
0so6b nieposiadajacych innych zrédet utrzymania. Dlatego tez przewi-
dziane zostaly m.in. dla wyznaczenia posiedzen sadowych kroétkie ter-
miny instrukcyjne. Nalezy je stosowac z nalezytg rozwaga, tak by po-

11 Przepis zmieniony ustawg z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy - Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) — art. 1 pkt 161.
192 Przepis zmieniony ustawa z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektdrych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) — art. 1 pkt 71.
193 TII PZP 28/66, OSNC 1967, nr 1, poz. 1.
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siedzenia mogly da¢ oczekiwany wynik, a nie byly zas udaremnione
przez to, ze wezwany mimo zachowania nalezytej staranno$ci nie
mogt sie przygotowac do posiedzenia w zbyt krotkim czasie miedzy
wezwaniem a terminem posiedzenia. Nalezy podkresli¢, ze powota-
ny przepis, w obecnych realiach funkcjonowania sgdownictwa pra-
cy, ustanawia w istocie obowigzek nierealny do wykonania, wrecz
iluzoryczny. W praktyce sadowej — ze wzgledu na uwarunkowania
obiektywne - stosowanie tego przepisu opiera si¢ zdecydowanie
na klauzuli koncowej, pozwalajacej odstapi¢ od wskazanego termi-
nu z powodu ,,niedajagcych si¢ usuna¢ przeszkéd” W orzecznictwie
podkresla sie jednak, ze obowiazkiem panstwa jest zorganizowanie
warunkow nalezytego sprawowania wladzy jurysdykcyjnej, w tym
zapewnienia optymalnej obsady kadrowej sadéw orzekajacych, aby
nie dochodzito do przewleklosci postepowania'®*.

»Niedajaca si¢ usuna¢ przeszkody” w rozumieniu omawianego
przepisu bedzie np. konieczno$¢ usuniecia brakéw formalnych pozwu
na podstawie art. 130 k.p.c. czy tez sprawdzenie wartosci przedmiotu
sporu (art. 25 k.p.c.). Z kolei za takg przeszkode nie mozna uznaé
niewystarczajacej obsady kadrowej w sadzie czy tez w wydziale, w kto-
rym sprawa ma zosta¢ rozpoznana'”.

Przepis art. 471 k.p.c. nie ma zastosowania do skargi kasacyjnej
i do postepowania przed Sadem Najwyzszym wywolanego jej wniesie-
niem, skargi o stwierdzenie niezgodno$ci z prawem prawomocnego
orzeczenia. Nie stosuje si¢ go rowniez w sprawach z zakresu prawa
pracy, w ktérych pracownik jest strong pozwana (art. 477’ k.p.c.) oraz
w postepowaniu uproszczonym (art. 505 k.p.c.).

Druga regulacja prawna zwigzana z przygotowaniem pierwszej
rozprawy dotyczy postegpowania dowodowego, w tym jego odforma-
lizowania. Sad zada przedstawienia niezbednych do rozstrzygnigcia
sprawy akt osobowych i innych dokumentéw (np. regulaminéw pra-
cy, wynagradzania, ewidencji czasu pracy, ewidencji wyjs¢, list plac
itp.), stosujac odpowiednio przepis art. 149" k.p.c. (art. 472 k.p.c.)™.

19 Por. postanowienie SN z 8 marca 2005 r., ITI SPP 34/05, OSNP 2005, nr 20, poz. 327.

19 Zob. tamze.

1% Ustawg z 10 lipca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks cywilny, ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. poz. 1311) wprowadzono art. 149", ktéry
recypowal niemal in extenso norme zawartg dotychczas w art. 472 k.p.c.
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Z kolei zgodnie z art. 149" k.p.c. sad moze wzywac strony, $wiadkow,
biegtych lub inne osoby w sposob, ktéry uzna za najbardziej celowy,
z pomini¢ciem sposobdw doreczen przewidzianych w rozdziale 2, jezeli
uzna to za niezbedne do przyspieszenia rozpoznania sprawy'”’. We-
zwanie dokonane w ten sposdb wywoluje skutki przewidziane w k.p.c.
wowczas, jezeli jest niewatpliwe, ze doszto ono do wiadomosci adresata
w terminach okreslonych w art. 149 § 2 k.p.c.”*® (w przeciwnym wypad-
ku moze zachodzi¢ koniecznos¢ odroczenia rozprawy).

W doktrynie uwaza si¢, ze uproszczone formy doreczen polegaja
na zastosowaniu innych sposobow doreczenia niz za posrednictwem
operatora pocztowego, komornika, 0séb zatrudnionych w sadzie czy
sadowej stuzby doreczeniowej, a wigc np. telefonu, telegramu, telefak-
su, poczty elektronicznej itp. Artykul 149' k.p.c. ma ulatwic¢ sadowi
przygotowanie i przeprowadzenie rozprawy, jednak aktualny pozo-
staje postulat, aby przewidziane w nim uproszczenia byly stosowane
z umiarem. Jako zasade trzeba wigc przyjac sposoby wzywania, dore-
czania i komunikowania zarzadzen przewidziane przez przepisy ogélne
(art. 131-147), ktére moga by¢ pominigte dopiero wtedy, gdy na pod-
stawie catoksztaltu okolicznosci sad dojdzie do przekonania, ze jest
to niezbedne do przyspieszenia rozpoznania sprawy. Na podstawie
art. 472 k.p.c. nie mozna skraca¢ 3-dniowego terminu zawiadomienia
strony o posiedzeniu jawnym, okreslonego w art. 149 § 2 in fine k.p.c.'*.
Art. 149" k.p.c. nalezy jednoczes$nie wykladac scisle. Wylaczone jest
zatem przestuchanie $wiadkdow, stron lub prowadzenie dowodu z opi-
nii bieglego w drodze rozmowy telefonicznej i utrwalenie wynikow tej
rozmowy w tresci protokotu lub w ogdle w aktach sprawy>®.

O czynnosci dokonanej na podstawie art. 472 k.p.c. oraz 149' k.p.c.
nalezy uczyni¢ wzmianke w aktach sprawy, podajac date i godzing jej
podjecia, tre$¢ czynnosci oraz imie i nazwisko osoby posredniczacej,
jesli taka sie postuzono. Wezwanie pracownika, dokonywane w spo-
sob okreslony w komentowanym przepisie, moze by¢ w szczegolnosci

197 Zob. wyrok SN z 5 sierpnia 2015 r., I UK 400/14, Lex nr 1789933.

198 Zob. postanowienie SN z 16 grudnia 2005 r., II PZ 47/05, OSNP 2006, nr 23-24, poz. 360
i wyrok SA w Rzeszowie z 30 czerwca 1995 r., IIT AUr 165/95, OSA 1998, z. 4, poz. 16.

199" Zob. wyrok SN z 7 kwietnia 2006 r., I PK 149/05, OSNP 2007, nr 7-8, poz. 91. Zob.
takze postanowienie z 20 pazdziernika 1998 r., III KZ 182/98, OSP 1999, z. 3, poz. 66.

20 Por, orzeczenie SN z 15 kwietnia 1969 r., III PRN 20/69, NP 1970, nr 9, s. 1362.
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dokonane telefonicznie za posrednictwem pracodawcy, u ktérego pra-
cownik ten jest zatrudniony. O tej czynno$ci nalezy uczyni¢ wzmian-
ke w aktach sprawy, z uwzglednieniem nazwiska i stanowiska osoby;,
ktorej przekazano informacje (§ 189 regulaminu urzedowania sadéw
powszechnych z 23 grudnia 2015 r.*"). Jednocze$nie zgodnie z § 191
tego regulaminu®”?, w przypadku, gdy do akt sprawy dotaczono akta
osobowe pracownika, sad zwraca je niezwlocznie po prawomocnym
zakonczeniu postepowania. Przepis ten stosuje si¢ odpowiednio
do innej dokumentacji.

Artykulu 472 k.p.c. nie stosuje si¢ w sprawach z zakresu prawa
pracy, w ktdrych pracownik jest strong pozwana (art. 4777 k.p.c.).

Powolane regulacje prawne przewiduja uproszczone i odforma-
lizowane formy zawiadomien i wezwan — w sposdb uznany za naj-
bardziej celowy dla przyspieszenia rozpoznania sprawy, nie moga
jednak uniemozliwia¢ lub utrudnia¢ stronie prawidtowego dziatania
W procesie.

ZAPAMIETA]J!

Uproszczone formy doreczen polegaja na zastosowaniu in-
nych sposobow doreczenia niz za posrednictwem operatora
pocztowego, komornika, 0séb zatrudnionych w sadzie czy
sadowej stuzby doreczeniowej, a wiec np.: telefonu, telegra-
mu, telefaksu, poczty elektronicznej itp.

10. Rozklad ciezaru dowodu i srodki dowodowe
w poszczegolnych rodzajach spraw

Rozdzial poswiecony przegladowi zagadnien procesowych pojawiajg-
cych sie w toku postepowania nalezy zamkna¢ kilkoma uwagami na te-
mat kwestii dowodowych. Ramy niniejszego opracowania nie pozwalaja
na przedstawienie catosci tej problematyki na gruntownej podbudowie
teoretyczno-prawnej. Nalezy jednak zalozy¢, ze reguly prowadzenia

21 Aktualnie jest to § 217 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 18 czerwca
2019 r. - Regulamin urz¢dowania sadéw powszechnych (Dz. U. z 2019 r. poz. 1141).
202 Aktualnie jest to § 219 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 18 czerwca
2019 r. - Regulamin urzedowania sagdéw powszechnych (Dz. U. z 2019 r. poz. 1141).
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procesu cywilnego, w tym postepowania dowodowego oraz — ujmujac
zagadnienie szerzej — ustalania podstawy faktycznej rozstrzygniecia (po-
przez uwzglednienie okolicznosci bezspornych, przyznanych, uznanych
za przyznane, notoryjnych oraz ustalonych w postepowaniu dowodo-
wym), s3 czytelnikom niniejszego opracowania znane. Zalozenie to po-
zwala skoncentrowac rozwazania na kwestiach znamiennych, typowych
dla spraw z zakresu prawa pracy.

Rozwazania na temat postgpowania dowodowego warto rozpo-
cza¢ od przypomnienia fundamentalnego rozréznienia, ktére nie-
kiedy umyka przy analizie tego zagadnienia. Otdz, czym innym jest
powinno$¢ przytaczania twierdzen faktycznych na poparcie twier-
dzen, na ktoérych strona opiera swoje zadanie (art. 3iart. 187 § 1 pkt 2
k.p.c.), a czym innym - ci¢zar dowodzenia tych twierdzen (art. 6 k.c.
oraz art. 232 zd. 1 k.p.c.).

Przyklad 1:

Powéd wnosit o zasgdzenie od pozwanego kwoty 1000 z1. Uzasad-
nienie tego zgdania ograniczyl do wskazania, ze strony zawarly umowe,
zawierajgcg wzajemne zobowigzania, wsrod nich obowigzek pozwa-
nego zaplaty kwoty 1000 zl. Nie wypowiedzial twierdzenia, ze sam
wykonat swoje zobowigzanie, ani tego, Ze pozwany tego nie uczynit.
Powotat dowéd z dokumentu — umowy zatgczonej do pozwu.

Przyktad 2:

Powod wnosit o zasgdzenie od pozwanego kwoty 1000 zt. Uzasad-
nit to Zgdanie wskazaniem na umowe, ktérg strony zawarty w formie
ustnej, zawierajgcq wzajemne zobowigzania, wsréd nich obowigzek po-
zwanego zaplaty kwoty 1000 zt. Powdd twierdzit, Ze swoje zobowigza-
nie wykonalt, a pozwany tego nie uczynit. Na poparcie swoich twierdzer
powdd powotal dowéd z zeznan swiadkow. Pozwany przeczyl, jakoby
strony zawarly jakgkolwiek umowe i byly wobec siebie wzajemnie zo-
bowigzane z jakiegokolwiek tytutu. Zeznania swiadkéw powotanych
przez powoda okazaly si¢ zupetnie niewiarygodne.

W przykladzie pierwszym powdd nie sprostal powinnosci okresla-
nej jako onus proferendi, co powinno w zasadzie skutkowa¢ oddale-
niem powodztwa a limine, bez przeprowadzania zadnego postgpowania
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dowodowego. Natomiast w przykladzie drugim, dopiero po prze-
prowadzeniu postepowania dowodowego, okazalo sie, ze powdd nie
udzwignal ciezaru dowodu, czyli powinnosci onus probandi. Powin-
nos¢ wskazania dowodéw na poparcie twierdzen wyczerpuje wiasnie
wskazanie, nawet jezeli wskazujacy dowodem (np. dokumentem) nie
dysponuje, ale wnosi o sprowadzenie go z innego zrédta, w tym zobo-
wigzanie osoby trzeciej, instytucji albo nawet pozwanego do przedlo-
zenia konkretnego dowodu znajdujacego sie w ich posiadaniu®®.

Powyzsze uwagi wstepne nalezy teraz przenies¢ na grunt poste-
powania w sprawach z zakresu prawa pracy. Tak jak w wielu innych
zagadnieniach procesowych, takze w aspekcie prawa dowodowego
sprawy te odznaczajg si¢ pewnymi cechami szczeg6lnymi w stosunku
do spraw cywilnych sensu stricto. Cecha charakterystyczng stosunku
pracy jest to, ze pracownik realizuje swoje zobowigzanie w miejscu
wskazanym w umowie, pod nadzorem i kierownictwem pracodaw-
cy, przy wykorzystaniu narzedzi dostarczanych przez pracodawce,
a efekty $wiadczonej pracy trafiaja do pracodawcy niezwlocznie
(dzien po dniu). Z tych przyczyn to wlasnie w dyspozycji pracodawcy
pozostaje wiekszo$¢ materialnych dowoddw okolicznosci i sposobu
wykonywania oraz efektow §wiadczonej pracy. Jezeli chodzi o dowody
niematerialne, tj. zeznania $wiadkéw — wspotpracownikéw, to row-
niez fakt, ze pracodawca zatrudnia, nadzoruje, kieruje i zwalnia, moze
wywolywa¢ u tych potencjalnych swiadkow stan pewnego — méwiac
oglednie — dyskomfortu, niepewnosci, mogacej potencjalnie oddzia-
tywa¢ na gotowos$¢ skladania przez nich zeznan oraz ich tres¢.

Nalezy od razu zaznaczy¢, ze okolicznos$ci zarysowane w akapi-
cie poprzedzajacym nie modyfikuja w zadnym stopniu powinnosci
pracownika — powoda, okreslanych jako onus proferendi. Ze wzgledu
na charakter niektorych roszczen nalezy rekomendowac szczegélnie
rygorystyczne egzekwowanie od powoda przedstawienia precyzyj-
nych twierdzen i powotania dowoddw na ich poparcie. Celowe jest
tutaj uzycie sformulowania egzekwowanie, gdyz niekiedy trudno
od razu, przy pierwszym ogladzie pozwu, stwierdzi¢, czy powod po-
winnosci swej dopelnil, czy jego twierdzenia tworza jedynie pozor
jej dopelnienia.

23 Por. M. Sieniko, [w:] Kodeks postepowania... (red. M. Manowska), s. 675.
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Przyklad 1:

Powéd wnosi o zasgdzenie kwoty 10 000 z1 tytutem wynagrodzenia
za prace w godzinach nadliczbowych w okresie od 1 stycznia do 31 paz-
dziernika. Twierdzi ogolnikowo, ze pracowat bardzo czgsto w nadgodzi-
nach, a pracodawca za te prace nie ptacit. Na dowéd powotuje zeznania
swiadkow — wspotpracownikow.

W tej sytuacji nalezy zobowigza¢ powoda do wskazania, kiedy
oraz w jakim wymiarze pracowal w poszczegélnych miesiacach, tygo-
dniach i dniach. Dopiero po takim sprecyzowaniu twierdzen mozliwe
bedzie sprawne przeprowadzenie postepowania dowodowego, zogni-
skowanie go na konkretnych okresach (by¢ moze powod w ogdle nie
twierdzi, ze pracowal w godzinach nadliczbowych w lipcu) oraz przy
wykorzystaniu konkretnych srodkéw dowodowych (by¢ moze jeden
z powolanych $wiadkéw pracowal z powodem wylgcznie w lipcu,
co czyniloby jego przestuchanie zbednym).

Przyktad 2:

Powod wnosi o zasgdzenie kwoty 10 000 zt tytutem odszkodowania
za dyskryminacje. Twierdzi, ze w przeciwieristwie do kilkorga wskaza-
nych wspotpracownikow byt zawsze kierowany do nizej platnej pracy
na zmianie dziennej oraz nie zostal wystany na atrakcyjne, zagraniczne
szkolenie zwigzane z uruchomieniem nowej linii produkcyjne;.

Zgodnie z art. 18% k.p. ciezar dowodzenia, Ze nie doszlo do naru-
szenia zasady réwnego traktowania obcigza pozwanego pracodawce.
Do przerzucenia ciezaru dowodu dochodzi jednak dopiero po upraw-
dopodobnieniu przez powoda zarzutu dyskryminacji (powod mogt-
by tego dopelni¢, przedkladajac grafiki obecnosci, z ktérych wynika,
na ktdrej zmianie pracowal i regulamin wynagradzania oraz wydruk
maila skierowanego do ogétu pracownikéw dotyczacego wyjazdu
imiennie wskazanych 0séb na szkolenie), w tym nazwaniu kryterium
dyskryminacji (powdd méglby tego dopelnié, podnoszac np. twierdze-
nie, ze chcial zalozy¢ zwigzek zawodowy, czemu pracodawca sie sprze-
ciwial). Dopiero wtedy pracodawca moze podja¢ racjonalng obrone
przez zarzutem naruszenia zasady okreslonej w art. 18* § 1 k.p.
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Jezeli chodzi natomiast o oceng udzwigniecia ciezaru dowodu (onus
probandi), to pelne wladztwo pracodawcy nad miejscem pracy, nie-
ograniczony dostep do dowoddw materialnych oraz relacja ze swiad-
kami — wspotpracownikami powoda nie moga by¢ zignorowane przy
prowadzeniu postegpowania dowodowego na okolicznosci faktyczne
relewantne prawnie, naprowadzone przez strony. Nie mozna réwniez
zignorowac tego, ze zgodnie z przepisami Kodeksu pracy pracodawca
zobowigzany jest prowadzi¢ dokumentacje — akta osobowe pracowni-
ka, ewidencje¢ czasu pracy, dokumentacje ptacows (art. 94 pkt 9a i 9b
k.p.). Nie powinien zatem odnosi¢ profitéw z ewentualnego uchybienia
swoim obowigzkom w tym zakresie. Wszystkie powyzsze aspekty win-
ny by¢ brane pod uwage przez sad podczas rozwazania, ktdra strona
powinna dowodzi¢ (przejawiac inicjatywe dowodows), ktdra strone
nalezy zobowigzac¢ do przedstawienia dowodéw, wzglednie czy dopu-
$ci¢ dowod niewskazany przez strony (art. 232 zd. 2 k.p.c. - w razie
braku inicjatywy dowodowej), wreszcie, jakiego standardu udowod-
nienia mozna oczekiwac od kazdej ze stron (jak ,,mocnych” dowodow
na okoliczno$¢ pracy w godzinach nadliczbowych nalezy oczekiwa¢
od pracownika, versus jak ,,mocnych” dowoddw na okolicznos¢ wy-
platy wynagrodzenia nalezy oczekiwac od pracodawcy).

W tym kontekscie warto réwniez wskazac¢ na uregulowania za-
warte w art. 473 k.p.c., modyfikujace ogdlne zasady prowadzenia
postepowania dowodowego przez zniesienie ograniczen w prowa-
dzeniu dowodow ze $wiadkow i z przestuchania stron (art. 246-247
w zw. z art. 304 zd. 3 k.p.c. oraz art. 74 k.c.) oraz w art. 475 k.p.c.,
stanowigce podstawe do skazania na grzywne strony (w tym strony
pozwanej) za niewykonanie postanowien sadu lub zarzadzen prze-
wodniczacego, takze w zakresie przedktadania dowodoéw znajdu-
jacych sie w posiadaniu strony (np. akt osobowych, dokumentacji
czasu pracy i placowej dotyczacej powoda — pracownika). Wresz-
cie nalezy wspomnie¢ o utrwalonej w orzecznictwie sadow pracy
praktyce przestuchania stron, a przynajmniej pracownika — powoda,
w zasadzie w kazdym postepowaniu®™.

24 Nalezy podkresli¢, ze jest to utrwalona praktyka, a nie bezwzglednie obowiazujac wymog
prawny. Nie naleza do wyjatku sprawy, w ktorych spor ma jedynie charakter prawny. Wowczas
to przestuchanie stron, a nie rezygnacje z tej czynnosci nalezatoby ocenic¢ jednoznacznie jako
blad, czynnoé¢ zbedna, skutkujaca jedynie przedtuzeniem postepowania.
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W najbardziej typowych, powtarzalnych roszczeniach pracowni-

czych wskaza¢ nalezy, ze rozklad ciezaru dowodu przedstawia sie —
co do zasady - nastepujaco:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

sprawy z odwotania od wypowiedzenia (rozwigzania bez wypo-
wiedzenia) umowy o prace - ciezar dowodu spoczywa na pozwa-
nym pracodawcy, ktéry powinien dowies¢ dopetnienia wymogéw
prawnych, w tym prawdziwosci podanej przyczyny rozwigzania
umowys;

sprawy o ustalenie istnienia stosunku pracy - ci¢zar dowodu spo-
czywa na pracowniku - powodzie, ktdry powinien wykazywac
okolicznosci faktyczne zawarcia i realizacji umowy, w celu uza-
sadnienia kwalifikacji stosunku prawnego, jako stosunku pracy;
sprawy o wynagrodzenie i inne $wiadczenia pieni¢zne inne niz
wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych - ciezar do-
wodu spoczywa na pracowniku — powodzie;

sprawy o wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych -
ciezar dowodu spoczywa na pracowniku — powodzie; oczekiwany
standard udowodnienia ulega obnizeniu w razie wykazania przez
pracownika, ze pracodawca uchybil powinnosci rzetelnego pro-
wadzenia dokumentacji czasu pracy i dokumentacji ptacowej;
sprawy o roszczenia z tytulu stosowania wobec pracownika mo-
bbingu - ci¢zar dowodu zaréwno w zakresie wystapienia mob-
bingu, rozstroju zdrowia oraz zwigzku przyczynowego miedzy
pierwszym a drugim spoczywa na pracowniku — powodzie;
sprawy o roszczenia z tytulu naruszenia zasady rownego traktowa-
nia - powinno$¢ uprawdopodobnienia twierdzenia o nieréwnym
traktowaniu spoczywa na pracowniku - powodzie; uprawdopo-
dobnienie skutkuje przerzuceniem ci¢zaru dowodu na pozwane-
go pracodawce.
Na zakonczenie tego fragmentu rozwazan warto wymienic¢ $rodki

dowodowe najczgsciej wykorzystywane w sprawach z zakresu prawa

pracy oraz wskaza¢ zrodla pozyskiwania tych dowodow:
1) dokumenty dotyczace przebiegu zatrudnienia pracownika zawar-

te w aktach osobowych pracownika — pozyskiwane od pracodaw-
cy, w zasadzie w kazdej sprawie z zakresu prawa pracy;
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2) zaswiadczenie o wynagrodzeniu/zarobku pracownika obliczo-
nych jak ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy>*
- pozyskiwane od pracodawcy, w zasadzie w kazdej sprawie z za-
kresu prawa pracy;

3) regulaminy pracy, wynagradzania, premiowania, schematy orga-
nizacyjne itp. — pozyskiwane od pracodawcy;

4) dokumentacja czasu pracy (w tym w postaci zapiséw z systemow
elektronicznej rejestracji czasu pracy) i dokumentacja ptacowa
(w tym w postaci pokwitowan odbioru wynagrodzenia oraz wy-
drukow przelewéw bankowych) - pozyskiwana od pracodawcy;

5) dokumentacja czasu pracy inna niz prowadzona formalnie przez
pracodawce, majaca zobrazowac rzeczywisty czas pracy, przede
wszystkim w sprawie o wynagrodzenie za prace w godzinach
nadliczbowych, w razie kwestionowania dokumentacji prowa-
dzonej przez pracodawce — pozyskiwana od pracownika, wzgled-
nie od innych podmiotéw na wniosek pracownika; dokumentacja
ta moze mie¢ postac:

- zapiskoéw prywatnych (np. w kalendarzach);

- wydrukéw wiadomosci mailowych;

- zapisow z logowan do systemdéw komputerowych na stanowi-
sku pracy pracownika;

- zapisow z logowan do systemdow bezpieczenstwa w miejscu
pracy - pozyskiwanych od pracodawcy lub zewnetrznego ope-
ratora systemu;

- zapisow billing6éw telefonicznych - pozyskiwanych od uzyt-
kownika danego numeru telefonicznego lub operatora telefonii
komérkowej, za zgoda abonenta lub uzytkownika telefonu®*;

25 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu

ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia
stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych
do wynagrodzenia oraz innych przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz. U. z 2017 r.
poz. 927) w zwiazku z rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia
1997 r. w sprawie szczegotowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania
i wyplacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop
(Dz. U.z 1997 r. Nr 2, poz. 4, ze zm.).

2 Por. art. 159 i n. ustawy z dnia 16 lipca 2004 r. - Prawo telekomunikacyjne
(Dz. U.z 2018 r. poz. 1954).
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- zapisow logowan telefondw komdrkowych do stacji BTS -
pozyskiwanych od operatora telefonii komérkowej, za zgoda
abonenta lub uzytkownika telefonu;

- zapisoéw z systemow lokalizacji pojazdow GPS - pozyskiwa-
nych od operatora systemu, zazwyczaj wykonujacego te ustuge
na zlecenie pracodawcy - wiasciciela pojazdu wyposazonego
w urzadzenie do lokalizacji przez GPS, wzglednie od operato-
ra telefonii komorkowej, za zgoda abonenta lub uzytkownika
telefonu;

6) dokumenty (zarzadzenia, decyzje, uchwaly) wprowadzajace zmia-
ny organizacyjne (w tym redukcje zatrudnienia) oraz zestawienia
obrazujgce zmiany struktury zatrudnienia, np. w sprawach z od-
wolania od rozwigzania umowy o pracg z przyczyn nielezacych
po stronie pracownika oraz w sprawach o odprawe z tytulu roz-
wigzania umowy o prace z tych przyczyn - pozyskiwane od pra-
codawcy;

7) dokumentacja medyczna, np. w sprawach o odszkodowanie uzu-
pelniajace z tytutu wypadku przy pracy oraz w sprawach o za-
dosc¢uczynienie za rozstrdj zdrowia spowodowany mobbingiem —
pozyskiwane od pracownika lub podmiotéw $wiadczacych ustugi
lecznicze;

8) dokumentacja z akt rentowych ubezpieczonego pracownika,
np. w sprawach o odszkodowanie uzupelniajace z tytutu wypad-
ku przy pracy oraz w sprawach o zado$¢uczynienie za rozstroj
zdrowia spowodowany mobbingiem - pozyskiwana od Zakladu
Ubezpieczen Spolecznych;

9) akta osobowe i dokumentacja dotyczaca innych pracownikéw
oraz zestawienia porownawcze obejmujace powoda i innych
pracownikéw, np. w sprawach o odszkodowanie z tytutu na-
ruszenia zasady rownego traktowania - pozyskiwane od pra-
codawcy;

10) dokumentacja inwentaryzacyjna i ksiegowa, np. w sprawach z po-
wddztwa pracodawcy o odszkodowanie z tytutu odpowiedzialno-
$ci majatkowej pracownikow — pozyskiwane od pracodawcy;

11) zapisy obrazu i dzwieku w postaci nagran z systemdéw monitorin-
gu, nagran rozmoéw telefonicznych, nagran rozméw osobistych
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rejestrowanych przez jednego rozmoéwce za wiedza lub bez wie-
dzy drugiego®” — pozyskiwane od obu stron postepowania;
12) zeznania $wiadkow;
13) opinia biegtego, w tym z zakresu rachunkowosci i finansow;
14) dokumenty zgromadzone w aktach innych spraw toczacych sie
w przesztoéci lub aktualnie miedzy stronami.
Powyzsze zestawienie nie jest oczywiscie wyczerpujace, ale obej-
muje wiekszos¢ srodkéw dowodowych, najczesciej pojawiajacych sie
w sprawach typowych dla orzecznictwa sagdéw pracy.

ZAPAMIETA]J!

W postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy na po-
wodzie spoczywa powinnos¢ przytoczenia twierdzen na po-
parcie jego roszczen. Rozklad ciezaru dowodu w poszcze-
golnych rodzajach spraw przedstawia sie rozmaicie. Cecha
charakterystyczna spraw z zakresu prawa pracy jest szerokie
korzystanie z dowodu z zeznan $wiadkow i stron, bez ogra-
niczen obowiazujacych w sprawach cywilnych sensu stricto.

27 Nalezy zwroci¢ uwage na watpliwoéci prawne odnosnie do dopuszczalno$ci

prowadzenia dowodu z nagran rozméw prowadzonych bez wiedzy jednego
z rozméwcow w Swietle konstytucyjnego prawa do ochrony zycia prywatnego
(art. 47 Konstytucji RP) oraz wolnosci i ochrony tajemnicy komunikowania sie
(art. 49 Konstytucji RP), przy czym to prawo i wolnos$¢ pozostaja niekiedy w kolizji
z prawem do sadu i sprawiedliwego procesu (art. 45 Konstytucji RP) — por. wyrok SA
w Szczecinie z 9 pazdziernika 2014 r., I ACa 432/14, Legalis nr 1219089 oraz wyrok
SN z 22 kwietnia 2016 r., II CSK 478/15, Legalis nr 1482778.



Rozdzial ITI
Orzekanie o kosztach procesu w sprawach
z zakresu prawa pracy

1. Orzekanie o kosztach sagdowych

Odrebne regulacje prawne dotyczace kosztow sadowych w sprawach
z zakresu prawa pracy zawiera art. 35 ustawy o kosztach sadowych®®.
Dotyczy on zaréwno spraw o roszczenia pracownika (z powddztwa pra-
cownika), jak i o roszczenia pracodawcy (z powddztwa pracodawcy).

Art. 352

W sprawach z zakresu prawa pracy pobiera si¢ oplate podsta-
wowa w kwocie 30,00 zt wylacznie od apelacji, zazalenia, skar-
gi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie niezgodnosci z prawem

2% Ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (Dz. U.z 2019 .
poz. 785, ze zm.; dalej: ustawa o kosztach). Ustawa zmieniona przez art. 4 ustawy z 4 lipca
2019 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilnego oraz niektérych innych ustaw
(Dz. U. 22019 1. poz. 1469). Zob. takze P. Feliga, M. Uliasz, Ustawa o kosztach sgdowych
w sprawach cywilnych. Komentarz (red. P. Feliga) — System Informacji Prawnej Lex 2015;
Z. Miczek, Koszty sgdowe w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
PiZS 2006, nr 7; A. Rycak, Problemy wyktadni przepiséw ustawy o kosztach sgdowych
w sprawach cywilnych, PiZS 2007, nr 4 i R. Sadlik, Nowe zasady ponoszenia kosztéw
sgdowych w sprawach pracowniczych i ubezpieczeniowych, MPP 2006, nr 3.

Przepis zmieniony ustawa z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) - art. 4 pkt 22.

209
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prawomocnego orzeczenia (ust. 1 zdanie 1). Jednakze w spra-
wach, w ktérych warto$¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote
50 000 z1, pobiera si¢ od wszystkich podlegajacych oplacie pism
procesowych oplate stosunkows (ust. 1 zdanie 2).

Przepisu tego nie stosuje si¢ w sprawach dotyczacych dochodzenia
zwrotu naleznosci powstalych w wyniku realizacji przepisow z zakre-
su ochrony roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci praco-
dawcy. Pracownik i pracodawca uiszczajg optate podstawowa od ww.
pism podlegajacych oplacie takze w sprawie o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy wytoczonej z powodztwa inspektora pracy (ust. 2).

Powofany art. 35 wymaga zestawienia z art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy

o kosztach, ktory przewiduje, ze pracownik wnoszacy powodztwo nie
ma obowigzku uiszczania kosztéw sagdowych, z zastrzezeniem art. 35.
Z art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy wynika zatem, ze ustawowe zwolnienie
od kosztéw sadowych nie obejmuje optaty podstawowej, o ktorej sta-
nowi art. 36 tej ustawy?'’.

Zgodnie z przytoczonymi regulacjami postepowanie w sprawach

z zakresu prawa pracy nie jest wolne od optat. Zaréwno pracownik,

jak i pracodawca moga ponosi¢ optaty w tym postepowaniu.

Na podstawie powolanych przepiséw mozna wyodrebni¢ dwie

grupy spraw:
— sprawy, w ktorych warto$¢ przedmiotu sporu nie przewyzsza

21

5

50 000 zt (czyli jest rowna lub nizsza od tej kwoty) oraz sprawy
o prawa niemajatkowe (gdzie nie da si¢ okresli¢ wartosci przed-
miotu sporu). Te ostatnie to sprawy z odwotan pracownika od kar
porzadkowych oraz o wydanie §wiadectwa pracy*'’;

sprawy o prawa majagtkowe, w ktorych warto$¢ przedmiotu sporu
przewyzsza 50 000 zt. Decydujace znaczenie ma przy tym warto$¢
przedmiotu sporu ustalona w postepowaniu przed sadem pierwszej

Zob. postanowienie SN z 21 lipca 2009 r., IT UZ 24/09, Lex nr 536994.

Nie mozna podzieli¢ pogladu, ze w sprawie o uchylenie kary porzadkowej (upomnienia)
wysokos¢ oplaty od pozwu wynosi 600,00 zt i Ze sprawe tego rodzaju w zakresie oplat
sadowych nalezy w drodze analogii uznac za sprawe o ochrone prawa niemajatkowego
- por. postanowienie SO w Bialymstoku z 27 stycznia 2010 1., V Pz 2/10, Lex nr 1294043,
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instancji*'?, ktdra pozostaje w takiej wysokosci niezmieniona w poste-
powaniu apelacyjnym®"” (art. 26 k.p.c.), chyba ze w dalszym jego toku
nastgpi dopuszczalne przeksztalcenie przedmiotowe powodztwa (jego
zmiana) pociagajace za sobg zmiane wartosci przedmiotu sporu, row-
niez skierowanie skargi kasacyjnej tylko do czesci kwestionowanego
wyroku nie oznacza, iz warto$¢ przedmiotu sporu ulega zmianom.

Przewodniczacy (referent) ma obowiazek wyegzekwowac od po-
woda na etapie wniesienia pozwu obowiazek podania wartosci przed-
miotu sporu pod rygorem zwrotu pozwu (art. 130 § 1 i 2 w zwigzku
zart. 187§ 1 pkt 1iart. 126' § 1 k.p.c.).

SN w postanowieniu z 25 marca 2003 r.*"* podkreslil, ze przepisy
art. 187 § 1 pkt 1 i art. 368 § 2 k.p.c., dotyczace obowigzku oznaczenia
przez strone warto$ci przedmiotu sporu oraz warto$ci przedmiotu za-
skarzenia, majg zastosowanie w postepowaniu odrebnym w sprawach
z zakresu prawa pracy, a obowiazki z nich wynikajace powinny by¢ eg-
zekwowane od stron na odpowiednim etapie postepowania. Dla celow
ustalenia wysokosci oplaty, jak réwniez ewentualnego obcigzenia nig po-
zwanego pracodawcy w orzeczeniu konczacym postgpowanie w pierw-
szej instancji (art. 113 ust. 1 ustawy), konieczne jest wyegzekwowanie
od powoda, bedacego pracownikiem, wartosci przedmiotu sporu, cho-
ciaz nie ma on obowigzku wniesienia oplaty sagdowej od pozwu.

Wymienienie wart. 35 ust. 1 zdanie 1 ustawy o kosztach tylko czesci
srodkow zaskarzenia, tj. apelacji, zazalenia, skargi kasacyjnej i skar-
gi o stwierdzenie niezgodno$ci z prawem prawomocnego orzeczenia,
a pominiecie innych, takich jak: sprzeciw od wyroku zaocznego, za-
rzuty od nakazu zaplaty czy skargi o wznowienie postepowania, budzi
pewne watpliwosci. Stwarza bowiem trudno$¢ interpretacyjng doty-
czacy tego, czy i jakie oplaty naleza si¢ od tych niewyszczegdlnionych

12 Por. uchwaly SN z 5 grudnia 2007 r.: IT PZP 6/07 i II PZP 7/07, OSNP 2008, nr 7-8,
poz. 891 90; postanowienia SN: z 21 wrze$nia 2006 1., Il PZ 34/06, OSNP 2007, nr 19-20,
poz. 282; z 15 listopada 2007 r., I PZ 53/07, Lex nr 861700; z 10 czerwca 2008 r., I PZ
14/08, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 261 i z 5 sierpnia 2009 r., II PZ 6/09, Lex nr 558584.

3 Zob. postanowienia SN: z 8 grudnia 2000 r., I CZ 115/00, Lex nr 51342, z 17 grudnia
2003 r., IV CZ 153/03, Lex nr 599563, z 16 lipca 2014 r., Il PZ 11/14, Lex nr 1777875
iz 10 lutego 2016 r., I CZ 128/15, Lex nr 2007782. Sprawa o ustalenie wypadku przy
pracy (ustalenie, Ze konkretne zdarzenie byto wypadkiem przy pracy) jest sprawa o prawa
majatkowe, a w takiej sprawie powod ma obowiazek oznaczy¢ wartos$¢ przedmiotu sporu.

214 TPK 471/02, OSNP 2003 - wkt.,, nr 17, poz. 7.
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w komentowanym przepisie Srodkow zaskarzenia. Mozliwe sg tutaj dwa
stanowiska: przyjecie, ze te pozostate $rodki zostaly zwolnione od optat
sadowych (na co wskazywaloby uzycie w przepisie stowa ,,wytacznie”)
albo ze podlegaja one oplacie na zasadach ogélnych, jak to przyjat SN
w uchwale z 27 marca 2007 r.*”>. Za stanowiskiem judykatury przema-
wia argument natury konstrukcyjnej: jezeli zgodnie z ogélnymi regu-
fami jakie$ pismo podlega oplacie sadowej, to zwolnienie ustawowe
od tej optaty musi by¢ wyrazne i nie powinno si¢ go domniemywac
i wyprowadzac¢ na zasadzie analogii z innych przepiséw.

Opfata podstawowa, o ktérej mowa w art. 35 ust. 1 zdanie pierwsze
ustawy o kosztach, stanowi oplate ,w wysokosci statej” w rozumieniu
art. 130* § 1 k.p.c.?'. Oznacza to, ze pismo wniesione przez petno-
mocnika bedacego adwokatem lub radcg prawnym, ktére nie zostato
nalezycie oplacone, podlega zwrdceniu bez wezwania do uiszczenia
oplaty. W terminie tygodniowym od dnia doreczenia zarzadzenia
0 zwrocie pisma strona moze uisci¢ brakujaca oplate. Jezeli zosta-
nie ona uiszczona we wlasciwej wysokosci, pismo wywoluje skutek
od daty pierwotnego wniesienia. Skutek taki nie nastepuje w razie
kolejnego zwrotu pisma z tej samej przyczyny.

Ustawa o kosztach w art. 35 ust. 1 zdaniu drugim przewiduje,
ze w wymienionych w nim sprawach pobiera si¢ od wszystkich pod-
legajacych oplacie pism procesowych oplate stosunkows. Regulacja
ta odnosi si¢ do pism wnoszonych przez kazdg ze stron (pracownika
i pracodawce). Nalezy przyja¢, ze przepis ten nie wylacza a limine
stosowania przepiséw o oplatach podstawowych, tymczasowych
i statych. W uchwale z 8 kwietnia 2009 r.*'” SN stwierdzit jednak,
ze od zazalenia na postanowienie o oddaleniu wniosku o wylaczenie
sedziego pobiera si¢ od stron oplate podstawowa na podstawie art. 35
ust. 1 zdanie pierwsze ustawy o kosztach, a nie oplate stala przewi-
dziang w art. 22 pkt 1 tej ustawy. W art. 35 ust. 1 jest mowa ogoélnie
o zazaleniach, natomiast art. 22 reguluje wysokos¢ optat od zazalenia
na enumeratywnie wyliczone postanowienia, w tym takze zazalenia

25 TI PZP 1/07, OSNP 2007, nr 19-20, poz. 270.

216 Por. uchwale SN z 26 wrzesnia 2006 r., Il UZP 11/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 163 oraz
postanowienia SN: z 8 listopada 2006 r., I PZ 17/06, Lex nr 1087228, z 22 lutego 2007 r.,
1UZ 48/06, Lex nr 9368401 z 19 lipca 2007 r., I PZ 11/07, OSNP 2008, nr 19-20, poz. 292.

27 11 PZP 1/09, OSNP 2009, nr 17-18, poz. 220.
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na postanowienie o oddaleniu wniosku o wylaczenie sedziego. Art. 35
ust. 1 jest zatem przepisem szczegdlnym w stosunku do art. 22 w za-
kresie oplaty od zazalenn w nim wymienionych. Gdyby ustawodawca
chcial, aby w postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy, w kto-
rych wartos$¢ przedmiotu sporu nie przekracza 50 000 z1, od zazalen
na postanowienia wymienione w art. 22 ustawy o kosztach pobierana
byta oplata przewidziana w tym przepisie, to wyraznie uregulowalby
to wart. 35, czego nie uczynil.

Zgodnie z art. 96 ust. 1 pkt 8 ustawy o kosztach inspektor pracy nie
ma obowigzku uiszczenia kosztéw sadowych w sprawach z zakresu
prawa pracy. Na gruncie art. 35 ust. 2 tej ustawy pracownik i praco-
dawca uiszczaja oplate podstawowa od pism podlegajacych oplacie,
wymienionych w art. 35 ust. 1, takze w sprawie o ustalenie istnienia
stosunku pracy wytoczonej z powodztwa inspektora pracy. Pojawia
sie wiele powaznych watpliwosci dotyczacych ratio legis tego przepisu
oraz jego relacji z art. 35 ust. 1. Artykul 35 ust. 2 nalezy rozumiec
w ten sposob, ze pracownik i pracodawca uiszczajg oplate podstawo-
wa od pism podlegajacych ,tej oplacie”, wymienionych wart. 35 ust. 1.
W sprawie wytoczonej przez inspektora pracy pracodawca wystepuje
po stronie pozwanej. Oplaty od wnoszonych przez niego pism powin-
ny by¢ okreslane na podstawie art. 35 ust. 1. Jezeli pracownik (na rzecz
ktdrego zostalo wytoczone powoddztwo przez inspektora pracy) wzial
udzial w postepowaniu wszczetym przez inspektora pracy i wnosi pi-
sma wymienione w art. 35 ust. 1 zdanie pierwsze (zazalenie, apelacje,
skarge kasacyjng albo skarge o stwierdzenie niezgodnosci z prawem
prawomocnego orzeczenia), to uiszcza oplate podstawowa na podsta-
wie . W tym przypadku art. 35 ust. 2 tej ustawy nalezy uznac za zbed-
ny (superfluum ustawowe).

1.1. Sprawy z powddztwa pracownikéw
Z art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy o kosztach*'® wynika, ze pracownik wno-

szacy powodztwo nie ma obowigzku uiszczania kosztéw sagdowych,
z zastrzezeniem art. 35. Powolany przepis stanowi podstawe prawng

18 Przepis zmieniony ustawa z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy - Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) — art. 4 pkt 40 lit. a.
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zwolnienia pracownika od obowiazku ponoszenia kosztow sagdowych
w rozumieniu art. 2, gdy wystepuje w roli procesowej powoda, z pewny-
mi odstepstwami zawartymi w dalszej czesci art. 35 ustawy o kosztach.

Pracownik wnoszacy powddztwo do sadu pracy (bedacy powodem
w sprawie z zakresu prawa pracy) nie ma réwniez obowigzku uisz-
czania oplat kancelaryjnych (art. 3 ust. 3 ustawy o kosztach). Oplaty
te uiszcza natomiast zawsze pracodawca, a takze pracownik, ktory
zostal pozwany przez pracodawce w sprawie z zakresu prawa pracy,
poniewaz wowczas nie dotyczy go ustawowe zwolnienie od kosztéw
sagdowych przewidziane w art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy. Pracodawca
w sprawach z zakresu prawa pracy ponosi oplaty kancelaryjne w pet-
nym zakresie, tj. na zasadach ogélnych.

W sprawach z zakresu prawa pracy oplacie podlegaja nie tylko pi-
sma. Jezeli pracownik dziata bez adwokata lub radcy prawnego, moze
zglosi¢ w sadzie wlasciwym ustnie do protokotu powodztwo oraz
tres¢ srodkéw odwotawczych i innych pism procesowych (art. 466
k.p.c.). W razie skorzystania z tej mozliwosci oplata pobierana jest
od zgloszonych ustnie wnioskow i o$wiadczen, ktére podlegalyby
oplacie, gdyby byly zgloszone na pismie, zgodnie z art. 35 ustawy
o kosztach.

Z zestawienia art. 96 ust. 1 pkt 4 z art. 35 ust. 1 ustawy o kosztach
wynika, ze ustawowe zwolnienie pracownika dochodzacego roszczen
z zakresu prawa pracy od obowiazku uiszczenia kosztow sagdowych,
z zastrzezeniem art. 35, oraz tymczasowe ponoszenie przez Skarb
Panstwa w toku postepowania rozpoznawczego wydatkéw obcigza-
jacych pracownika (art. 97) rozciaga si¢ takze na postepowanie eg-
zekucyjne®”’.

W sprawach, w ktérych warto$¢ przedmiotu sporu nie przekracza
50 000 zt oraz w sprawach o prawa niemajgtkowe, wszczetych z po-
wodztwa pracownika, od powoda nie pobiera si¢ optaty od pozwu
i innych pism podlegajacych optacie, gdyz pracownik dochodzacy
roszczen z zakresu prawa pracy korzysta ze zwolnienia od kosztow
sadowych (art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy o kosztach). Zwolnienie to przy-
stuguje réwniez w razie wytoczenia przez pracownika powodztwa
wzajemnego.

219 Zob. uchwate SN z 2 grudnia 1994 r., III CZP 153/94, OSNC 1995, nr 3, poz. 51.
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Przyklad 1:

Powéd dochodzi uchylenia kary porzgdkowej nagany.

Niezaleznie od wysokosci jego wynagrodzenia za prace pozew nie
podlega oplacie.

Przyktad 2:

Powéd dochodzi zaplaty ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy
w wysokosci 2500 zt.

Wartos¢ przedmiotu sporu jest w wysokosci tej kwoty. Pozew nie
podlega optacie sadowe;j.

Pracownik wytaczajacy powddztwo w sprawie o prawa majatkowe,

w ktdrej warto$¢ przedmiotu sporu przewyzsza 50 000 zi, nie korzysta

juz z ustawowego zwolnienia przewidzianego w art. 96 ust. 1 pkt 4

ustawy o kosztach. Art. 35 ust. 1 zdanie drugie zawiera istotny wyja-

tek w stosunku do ogdlnych regulacji dotyczacych optat. Przewiduje
bowiem, ze w sprawach tych pobiera si¢ od wszystkich pism oplate
stosunkowg**. Chodzi o opfate przewidziang w art. 13 ustawy o kosz-
tach?, czyli wynoszaca 5% wartosci przedmiotu sporu. W sprawach
dotyczacych odwotan od rozwiazania stosunku pracy o sposobie
ustalenia warto$ci przedmiotu sporu, a w konsekwencji — wysokosci

oplaty, decyduje wybdr rodzaju zadania (art. 45 i art. 56 k.p.).

W sprawach z zakresu prawa pracy wartos¢ przedmiotu sporu
ustala si¢ nastepujaco:

1) wsprawach o roszczenia pienigzne (np. o wynagrodzenie, odszko-
dowanie - takze w sprawach z tytulu bezprawnego wypowiedzenia
lub rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, odprawe itp.)
—zgodnie z art. 19 § 1 k.p.c.”* wartos$¢ przedmiotu sporu stanowi
podana kwota pieni¢zna (art. 19 § 1 k.p.c.), a nie suma wynagro-
dzenia za prace, okreslona na podstawie art. 23' k.p.c.**,

220 Zob. uchwale SN z 5 grudnia 2007 r., II PZP 7/07, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 90.

2! Przepis zmieniony ustawa z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektdrych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) - art. 4 pkt 5.

2 Por. postanowienie SA w Poznaniu z 26 wrze$nia 2013 1., ACz 1388/13, Lex nr 1381500.

23 Zob. uchwale SN z 6 grudnia 2001 r., ITI ZP 28/01, OSNP 2002, nr 15, poz. 350
i postanowienia SN: z 30 stycznia 2003 r., I PK 263/02, OSNP 2003 - wki, nr 15,
poz. 11, z 13 stycznia 2006 r., I PZ 26/05, Lex nr 272587, z 8 pazdziernika 2010 r.,
11 PZ 28/10, Lex nr 784926 i z 16 czerwca 2015 r., I PZ 4/15, Lex nr 2051054.
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Przyklad 1:

Powéd dochodzi zaptaty odszkodowania z tytutu nieuzasadnione-
g0 wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony w wysokosci
15 000 z1, tj. trzymiesiecznego wynagrodzenia za prace.

Wartos$¢ przedmiotu sporu wynosi 15 000 zI, w zwigzku z tym
pozew nie podlega oplacie;

2) w sprawach o roszczenia pracownikéw dotyczacych nawigzania,
istnienia lub rozwigzania stosunku pracy, zgodnie z art. 23" k.p.c.
(z pominieciem wszczynanych przez pracodawce), wartos¢ przed-
miotu sporu stanowi przy umowach na czas okre$lony- suma wy-
nagrodzenia za pracg za okres sporny, lecz nie wigcej niz za rok,
a przy umowach na czas nieokreslony - za okres jednego roku.
Sprawy dotyczace bytu stosunku pracy (nawigzania, ustalenia,
przeksztalcenia, rozwigzania) maja charakter majatkowy, cho¢
zazwyczaj dochodzone $wiadczenie ma charakter niepieniezny**.

Przyktad 2:

Powéd dochodzi przywrécenia do pracy z tytutu nieuzasadnionego
wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony, a jego miesieczne
wynagrodzenie za pracg wynosito 5000 zt. Warto$¢ przedmiotu sporu wy-
nosi w tym przypadku 60 000 zt (5000 zt x 12 miesigcy), w zwigzku z tym,
pozew podlega oplacie sgdowej w wysokosci 3000 z (5% x 60 000 zt).

Przyklad 3:

Powéd dochodzi ustalenia istnienia stosunku pracy na czas okreslo-
ny od 1 stycznia 2017 r. do 30 czerwca 2017 r., wskazujgc, Ze nominal-
nie tgczgca strony umowa zlecenia, za wynagrodzeniem w wysokosci
2000 zt miesigcznie, stanowita w istocie umowe o prace. Wartos¢ przed-
miotu sporu wynosi w tym przypadku 12 000 zt (2000 zt x 6 miesigcy)
i w zwigzku z tym pozew nie podlega oplacie sgdowej.

W przypadku kumulacji roszczen, np. roszczenia o ustalenie istnie-
nia stosunku pracy i roszczenia o przywrocenie do pracy (ktére — na-

wiasem mdwigc — bywajg niekiedy wykluczajace si¢) czy tez roszczenia

** Por. postanowienie z 14 stycznia 2011 r., IT PZ 48/10, Lex nr 784932.
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o przywrdcenie do pracy z roszczeniem o wynagrodzenie za czas pozosta-
wania bez pracy, wartos¢ przedmiotu sporu powinna zostac ustalona przez
zliczenie wszystkich objetych Zagdaniem pozwu roszczen (art. 21 k.p.c.)*”.

Przyklad:

Powéd dochodzi ustalenia istnienia stosunku pracy na czas okre-
slony od 1 stycznia 2017 r. do 30 czerwca 2017 r., wskazujgc, Ze nomi-
nalnie tgczgca strony umowa zlecenia, za wynagrodzeniem w wysoko-
sci 1500 zt miesigcznie, stanowila w istocie umowe o pracg. Dochodzi
réwniez brakujgcej czesci wynagrodzenia za prace w wysokosci 3600 z1,
ti. po 600 zt za kazdy z ww. miesiecy pracy z uwagi na obowigzujgcg
wowczas stawke minimalnego wynagrodzenia za prace oraz ekwiwa-
lentu za urlop wypoczynkowy w wysokosci 1000 z1.

Wartos¢ przedmiotu sporu wynosi w tym przypadku 16 600 zi
(2000 zt x 6 miesigcy + 3600 zt + 1000 z1), w zwigzku z tym pozew nie
podlega optacie sqgdowej.

Z art. 97 ustawy o kosztach wynika, Ze w toku postepowania
w sprawach z zakresu prawa pracy o roszczenia pracownika wydat-
ki obcigzajace pracownika ponosi tymczasowo Skarb Panstwa. Sad
pracy w orzeczeniu konczacym postepowanie w instancji rozstrzy-
ga o tych wydatkach, stosujac odpowiednio przepisy art. 113 ustawy
o kosztach, z tym, Ze obcigzenie pracownika tymi wydatkami moze
nastapi¢ w wypadkach szczegélnie uzasadnionych. W przypadkach
szczegolnie uzasadnionych sad moze odstapi¢ od przewidzianego
w ust. 2-3a obcigzenia kosztami (art. 113 ust. 4 ustawy o kosztach).

W postepowaniu cywilnym regula jest, ze strona, ktéra wnosi
o podjecie czynnosci potaczonej z wydatkami, obowigzana jest uisci¢
zaliczke na ich pokrycie w wysokosci i terminie oznaczonym przez
sad, pod rygorem pominigcia czynnosci pofaczonej z wydatkami
w przypadku nieuiszczenia zaliczki w terminie oznaczonym przez
sad (art. 130* § 114 k.p.c.). Odstepstwo od tej zasady polega na tym,
ze w postepowaniu odrebnym w sprawach z zakresu prawa pracy

25 W pismiennictwie pojawiaja sie postulaty wprowadzenia progéw progresywnych albo
zmiany regul dotyczacych sposobu obliczania wartosci przedmiotu sporu - szerzej
P. Prusinowski, Rozstrzyganie indywidualnych sporow ze stosunku pracy, Warszawa
2013, s. 244 i n. i cytowana tam literatura.
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pracownik, ktéry zajmuje pozycje prawng powoda, z mocy ustawy nie
ma obowigzku uiszczenia zaliczki na pokrycie wydatkow zwigzanych
z czynnoscia, o podjecie ktdrej wnosi. Przedmiotowe wydatki tymcza-
sowo ponosi Skarb Panstwa. Oznacza to, Ze w toku postepowan nie
pobiera sie od pracownikéw zaliczek na poczet tych wydatkéw. Wy-
datki obcigzajace pracodawce w sprawie z powddztwa pracownika nie
s3 ponoszone tymczasowo przez Skarb Panstwa. Pracodawca ma obo-
wigzek pokry¢ te wydatki sam (wedlug zasad okreslonych w art. 130*
k.p.c.), nawet wowczas, gdy jest panstwowa jednostka organizacyjna
- zwolnienie ustawowe z art. 94 ustawy dotyczy bowiem tylko oplat
sadowych i nie obejmuje wydatkéw. Analogiczna sytuacja wystepuje
réwniez w przypadku roszczen pracodawcy, tj. uktadu procesowego,
w ktorym to pracodawca jest powodem, a pracownik — pozwanym.
Rozdzielenie kosztow sadowych w zakresie wydatkow nastepuje
odpowiednio do czesci uwzglednionego zadania powoddztwa (art. 98
i n. k.p.c.). Niezaleznie od tego, czy pracownik przegra proces w ca-
tosci, czy w czesci, obcigzenie go wydatkami, ktére tymczasowo po-
nidst Skarb Panstwa, moze nastapic zgodnie z zasadami okreslonymi
wart. 113 ustawy o kosztach wylacznie w szczegoélnie uzasadnionych
przypadkach (art. 97 zdanie drugie in fine ustawy o kosztach). Art. 97
zdanie drugie nie wylacza zastosowania art. 108, zgodnie z ktorym,
zwolnienie od kosztéw sadowych nie zwalnia strony od obowiazku
zwrotu kosztow procesu przeciwnikowi. Tym samym jezeli pracow-
nik przegrat proces w calosci albo w czgsci, natomiast pracodawca
ponidst wydatki w zwigzku z podjetymi czynnosciami w celu obrony
swoich praw, art. 97 zdanie drugie ustawy o kosztach nie stoi na prze-
szkodzie zasadzeniu od pracownika na rzecz pracodawcy wydatkow,
ktore zostaly przez niego poniesione. Jest to uzasadnione tym, ze wy-
datki poniesione przez pracodawce wchodzg w sktad kosztow proce-
su, o ktérych mowa w art. 108 ustawy o kosztach, co wynika z art. 98
§ 2 k.p.c. Nie s3 to wydatki wymienione w art. 97 ustawy o kosztach?*.
»Przypadek szczegolnie uzasadniony” to zwrot, ktérym postuguje
sie ustawodawca w art. 97 zdanie 2 i art. 113 ust. 4 ustawy o kosztach,
tyle ze w réznych kontekstach. W odniesieniu do pierwszego z powo-
tanych przepiséw oznacza to, iz w drodze wyjatku pracownik moze

¢ Zob. jednak postanowienie SN z 7 grudnia 2011 r., II PZ 34/11, Lex nr 1130377.



Orzekanie o kosztach procesu w sprawach z zakresu prawa pracy

w orzeczeniu konczacym postepowanie w danej instancji zosta¢ obcig-
zony wydatkami spowodowanymi czynnosciami przez niego podjety-
mi, ktdre tymczasowo ponidst Skarb Panstwa. Przestanka ,,przypadku
szczegolnie uzasadnionego’, cho¢ nieskonkretyzowana i ocenna, nie
daje sagdowi dowolnej i niczym nieograniczonej swobody. Przypadek
ten musi by¢ bowiem ,,uzasadniony’, ,,szczegdlny’, a wiec wyjatkowy,
a ponadto podlega¢ weryfikacji na podstawie konkretnego stanu fak-
tycznegow $wietle wskazan do$wiadczenia zyciowego®”. ,,Przypadek
szczegolnie uzasadniony” moze wystapi¢ w sytuacji, gdy sytuacja finan-
sowa, majatkowa i rodzinna pracownika jest na tyle dobra, ze $ciagnie-
cie wydatkéw z zasadzonego roszczenia, ze wzgledu na wysoko$¢ tego
roszczenia, nie bedzie stanowito zadnego uszczerbku dla utrzymania
jego lub jego rodziny. Nalezy réwniez przyjac, iz przypadek szczegol-
nie uzasadniony zachodzi wtedy, gdy wydatki zostaly tymczasowo po-
niesione przez Skarb Panstwa w zwigzku z czynno$ciami pracownika
wywotanymi jego niesumiennym lub oczywiscie niewlasciwym poste-
powaniem (art. 103 k.p.c.) albo gdy pracownik wytoczyt powddztwo,
ale pracodawca nie dat mu podstaw do jego wytoczenia i uznat zagdanie
pozwu przy pierwszej czynnosci procesowej (art. 101 k.p.c.). Szcze-
gblnym przypadkiem uzasadniajagcym obcigzenie pracownika wydat-
kami moze by¢ réwniez eskalowanie przez niego nieuzasadnionych
roszczen majatkowych, ktérych dowodzenie jest zwigzane z wydat-
kami (np. na pokrycie naleznosci licznych swiadkéw, wynagrodzenia
biegtych itp.), mimo kierowanych do pracownika pouczen ze strony
sadu (art. 5 k.p.c.) lub przewodniczacego (art. 212 zdanie drugie k.p.c.)
co do celowosci podejmowania czynnosci procesowych taczacych sie
z wydatkami, wzglednie w przypadku braku takich pouczen, ale gdy
pracownik jest reprezentowany przez fachowego pelnomocnika.

Art. 113 ustawy o kosztach reguluje zasady i sposdb rozliczenia
w orzeczeniu konczacym sprawe w instancji w sprawach z zakresu pra-
wa pracy™® kosztéw sagdowych, ktére w toku postepowania byly przez
Skarb Panstwa kredytowane (co dotyczy optat) albo zostaly tymczasowo
przez Skarb Panstwa wylozone (co dotyczy wydatkéw). Jest to rozlicze-
nie migdzy Skarbem Panstwa a strong lub stronami, w przeciwienstwie

27 Zob. M. Uliasz, [w:] Ustawa o kosztach... (red. P. Feliga) — Lex 2015. Na temat relacji
do art. 102 k.p.c. zob. wyrok SN z 25 listopada 2010 r., I CSK 702/09, Lex nr 688668.
28 Przepis nie znajduje zastosowania w sprawach z zakresu ubezpieczen spolecznych.

111



112

Cze$¢ ogolna. Rozdziat I1T

do kosztéw procesu rozliczanych miedzy stronami na podstawie art. 98
i n. k.p.c. W chwili wydawania orzeczenia konczacego postepowanie
w instancji sad ma obowiazek rozstrzygnac, czy ktokolwiek - jesli tak,
to kto i w jakiej wysokosci — powinien zosta¢ obcigzony nieuiszczonymi
kosztami sgdowymi (optatami i wydatkami). Moze sie zdarzy¢, ze kosz-
ty te ostatecznie poniesie Skarb Panstwa. Oplatami, ktorych nie miat
obowigzku uisci¢ pracownik bedacy powodem, sad moze, w orzeczeniu
konczacym sprawe w instancji, obciazy¢ przeciwnika (czyli pracodaw-
ce), jezeli zachodza ku temu podstawy przy odpowiednim zastosowaniu
przepisow o zwrocie kosztéw procesu (art. 113 ustawy o kosztach). Jest
to bezposrednie nawigzanie do zasad ponoszenia kosztéw procesu ure-
gulowanych w art. 98-107 i art. 520 k.p.c. Powolany przepis wprowadza
zasadg, zgodnie z ktdra koszty sgdowe nieobcigzajace przeciwnika sad
w orzeczeniu konczacym postepowanie w instancji nakazuje $ciggnac
z roszczenia zasadzonego na rzecz podmiotéw korzystajacych ze zwol-
nienia od kosztéw sagdowych wymienionych w art. 113 ust. 2 pkt 1-3
ustawy o kosztach. Roszczenie to musi mie¢ charakter majatkowy*?.
Zasada wyrazona w art. 113 ust. 2 tej ustawy, méwigca ze koszty sagdowe
nieobcigzajace przeciwnika mozna $ciggnac od strony, ktdrej czynnos¢
spowodowata ich powstanie, tylko z zasagdzonego na jej rzecz roszczenia,
odnosi si¢ nie tylko do powoda, lecz takze do pozwanego™”.

Rozstrzygniecie sadu o obciazeniu kosztami sgdowymi zawarte
w orzeczeniu konczgcym sprawe w instancji przybiera na ogol po-
sta¢ nakazania pobrania (§ciagniecia) naleznej kwoty na rzecz Skarbu
Panstwa - kasy okreslonego sadu.

Przyktad (omawiany fragment sentencji):

Nakazuje sciggngc od pozwanego XY na rzecz Skarbu Panistwa - Sgdu
Rejonowego w Rz. kwote 500 zt (piecset zlotych) tytutem oplaty sgdowej
od pozwu, od uiszczenia ktorej powod AB byt zwolniony z mocy ustawy.

albo

Kosztami sgdowymi powstatymi w toku postepowania obcigza
pozwanego XY i z tego tytutu nakazuje sciggngé od pozwanego XY
na rzecz Skarbu Panistwa — Sqgdu Rejonowego w Rz. nastgpujgce kwoty:

2% Por. postanowienie SN z 8 listopada 1968 r., II CR 198/68, Lex nr 6412.
0 Por. wyrok SN z 5 kwietnia 1972 ., I CR 52/72, OSNCP 1972, nr 10, poz. 180.
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- 500 zt (pigcset ztotych) tytutem optaty sagdowej od pozwu, od uisz-
czenia ktorej powod AB byt zwolniony z mocy ustawy,
- 100 zt (sto ztotych) tytutem wydatkow.

Kwota kosztéow sadowych podlegajacych $ciggnieciu nie moze
przekracza¢ kwoty zasadzonego na rzecz strony swiadczenia pienigz-
nego lub wartosci zasadzonego na jej rzecz $wiadczenia niepieniezne-
go, do ktdrego moze by¢ skierowana egzekucja naleznosci sgdowych.
Zasadzone roszczenie stanowi przedmiot ustawowego prawa zastawu
przystugujacego Skarbowi Panistwa (art. 114 ustawy o kosztach). Jezeli
koszty te ostatecznie ponosi Skarb Panstwa, poniewaz brak podstaw
do obcigzenia nimi przeciwnika strony zwolnionej od kosztéw, roz-
strzygniecie tej kwestii rowniez powinno by¢ odzwierciedlone w tresci
orzeczenia sadu. W praktyce stosuje sie rézne formuly takiego orzecze-
nia, np. przez zamieszczenie w sentencji stwierdzenia, ze nieuiszczone
koszty sadowe ponosi Skarb Panstwa albo ze nieuiszczonymi kosztami
sadowymi sad nie obcigza zadnej ze stron (co de facto oznacza ponie-
sienie ich przez Skarb Panstwa). O odstgpieniu od takiego obcigzenia
decyduja te same kryteria, ktére uzasadniajg odstapienie od obcigzenia
strony kosztami procesu na podstawie art. 102 k.p.c. Art. 113 ust. 4
ustawy o kosztach stanowi zatem, w odniesieniu do kosztéw sagdowych,
odpowiednik art. 102 k.p.c., ktéry ma zastosowanie do kosztéw proce-
su. Zazwyczaj decydujace tu trudne warunki materialne strony*' badz
tez jej szczegolna sytuacja zyciowa lub osobista.

Jezeli przeciwnik strony zwolnionej od kosztow sadowych jest tak-
ze zwolniony od kosztow sgdowych, wowczas nie jest mozliwe zasto-
sowanie wobec niego art. 113 ust. 1 ustawy o kosztach i obcigzenie go
na tej podstawie nieuiszczonymi kosztami sgdowymi. Jezeli pozwany
nie ma obowigzku ponoszenia kosztéw sadowych, to nie ma do niego
zastosowania art. 113 ust. 1?2,

Postanowienie sadu pierwszej instancji o kosztach sadowych wy-
dane na podstawie art. 113 ustawy o kosztach, jako postanowienie,
ktérego przedmiotem jest obcigzenie kosztami sadowymi, podlega
zaskarzeniu zazaleniem (art. 394 § 1 pkt 9 k.p.c.).

#1 Por. wyrok SN z 10 stycznia 1969 r., II CR 506/68, OSNCP 1969, nr 9, poz. 166.
#2 Por. uzasadnienie postanowienia (7) SN z 30 listopada 1993 r., I PZP 34/93, OSNC
1994, nr 5, poz. 95.
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Z utrwalonego orzecznictwa sagdowego nalezy wskaza¢ na naste-
pujace judykaty:

W sprawie z zakresu prawa pracy z powddztwa pracownika, w ktorej
warto$¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote 50 000 zt, od apelacji powo-
da, w przypadku, gdy wartos¢ przedmiotu zaskarzenia jest nizsza od tej
kwoty, pobiera si¢ oplate stosunkowg obliczong od warto$ci przedmiotu
zaskarzenia (art. 35 ust. 1 zdanie drugie ustawy o kosztach)*>.

W sprawach o roszczenia pracownika z zakresu prawa pracy,
w ktorych warto$¢ przedmiotu sporu przekracza 50 000 zi, pracownik
wnoszacy powddztwo ma obowigzek uiszczenia oplaty stosunkowej
od pozwu (art. 96 ust. 1 pkt 4 w zw. z art. 35 ust. 1 zdanie drugie
ustawy o kosztach)***.

W sprawie z zakresu prawa pracy, w ktorej warto$¢ przedmiotu
sporu nie przekracza 50 000 zt, od apelacji pozwanego pracodawcy
pobiera si¢ oplate podstawowa w kwocie 30 zI (art. 35 ust. 1 ustawy
o kosztach)*. Jezeli warto$¢ przedmiotu sporu przekracza 50 000 zt,
od apelacji pozwanego pracodawcy, w przypadku gdy warto$¢ przed-
miotu zaskarzenia jest nizsza od tej kwoty, pobiera si¢ oplate stosun-
kowa obliczong od wartosci przedmiotu zaskarzenia (art. 35 ust. 1
zdanie drugie)*.

Reasumujac, w sprawach z zakresu prawa pracy, wszczetych z po-
wodztwa pracownika, ktérych przedmiotem jest ochrona praw niema-
jatkowych, a takze w sprawach o prawa majatkowe, w ktorych wartos¢
przedmiotu sporu nie przewyzsza 50 000 zl, nie pobiera si¢ od pracow-
nika optaty od pozwu, natomiast od niektérych innych pism podlegaja-
cych optacie w tych sprawach (enumeratywnie wymienionych wart. 35
ust. 1 zdanie pierwsze ustawy o kosztach, a mianowicie od: apelacji,
zazalenia, skargi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie niezgodnosci z pra-
wem prawomocnego orzeczenia — i tylko od nich) pobiera si¢ od pra-
cownika optate podstawowg w kwocie 30 zt. Natomiast w sprawach
z zakresu prawa pracy, wszczetych przez pracownika (z powoddztwa

233 Zob. uchwate SN z 5 grudnia 2007 r., I PZP 6/07, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 89.

4 Zob. uchwale SN z 5 grudnia 2007 r., II PZP 7/07, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 90.

25 Zob. uchwate SN z 9 stycznia 2007 r., II PZP 5/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 152
i postanowienie SN z 8 listopada 2006 r., 1 UZ 32/06, OSNP 2007, nr 23-24, poz. 361.

236 Zob. uchwate SN z 11 wrzesnia 2007 r., II PZP 5/07, OSNP 2008, nr 1-2, poz. 2.
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pracownika), o prawa majatkowe, w ktorych warto$¢ przedmiotu sporu
przewyzsza 50 000 zt, pobiera sie oplate stosunkowsa.

W sprawach z zakresu prawa pracy, w razie przegrania sporu,
pracownika bedzie obciaza¢ obowigzek zwrotu pracodawcy - jako
przeciwnikowi procesowemu, w ramach obowigzku zwrotu kosztow
procesu (art. 98 i n. k.p.c.), kosztéw sadowych obejmujacych przede
wszystkim poniesione przez pracodawce oplaty podstawowe.

1.2. Sprawy z powddztwa pracodawcow

W sprawach z zakresu prawa pracy pozwany pracodawca uiszcza oplaty
na zasadach ogolnych. Wyjatek od tej zasady dotyczy sytuacji, w ktorej
korzysta on ze zwolnienia od tych opfat na podstawie postanowienia
sadu albo referendarza sadowego. Drugie odstepstwo dotyczy pism wy-
mienionych w art. 35 ust. 1 zdanie pierwsze ustawy o kosztach (czyli
zazalenia, apelacji, skargi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie niezgod-
nosci z prawem prawomocnego orzeczenia), od ktérych pracodawca
uiszcza oplate podstawows, analogicznie jak pracownik. Takie stano-
wisko przyjeto w judykaturze i jest ono podyktowane koniecznoscia
jednakowego traktowania stron z uwagi na to, ze w komentowanym
przepisie nie ograniczono stosowania oplaty podstawowej wylacznie
do pism wnoszonych przez pracownika®’. W sprawach z zakresu prawa
pracy wszczetych przez pracownika (z powddztwa pracownika) oplate
podstawowa w kwocie 30 zt od niektérych rodzajéw pism pobiera si¢
na jednakowych zasadach od obydwu stron procesu (zaréwno pracow-
nika, jak i pracodawcy), tj. w jednakowej wysokosci i od tych samych
pism. Ta zasada réwnego traktowania stron w sprawach z zakresu pra-
wa pracy nie odnosi si¢ jednak do innych pism anizeli wymienione
w art. 35 ust. 1 zdanie pierwsze. Inne pisma podlegaja oplacie stalej
(art. 12) lub stosunkowej (art. 13) wedlug ogolnych zasad. Pracownik
jest od nich zwolniony z mocy ustawy (na podstawie art. 96 ust. 1 pkt 4
ustawy o kosztach), pracodawca ma obowigzek je ponies¢, chyba ze jest
zwolniony od optat podmiotowo (np. art. 94) albo na podstawie orze-
czenia sadu (art. 102-103).

#7 Zob. uchwate SN z 9 stycznia 2007 r., II PZP 5/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 152
i postanowienia SN: z 20 listopada 2006 r., I PZ 20/06, OSNP 2007, nr 21-22, poz. 322
iz 18 grudnia 2006 r., II PZ 59/06, OSNP 2008, nr 3-4, poz. 39.
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W sprawach z powddztwa pracodawcy pracownika nie obowiazu-
je ustawowe zwolnienie od kosztow sagdowych, przewidziane w art. 96
ust. 1 pkt 4 ustawy o kosztach.

Sad w orzeczeniu konczacym w instancji sprawe z zakresu pra-
wa pracy, w ktdrej warto$¢ przedmiotu sporu nie przewyzsza kwoty
50 000 zl, obcigzy pozwanego pracodawce na zasadach okreslonych
wart. 113 ust. 1 ustawy o kosztach kosztami sgdowymi, ktérych nie
mial obowigzku uisci¢ pracownik wnoszacy powoddztwo lub odwo-
tanie do sadu (art. 96 ust. 1 pkt 4 tej ustawy) — z wylaczeniem oplat
od pism wymienionych w art. 35 ust. 1 zdanie pierwsze tej ustawy>*.
Dotyczy to takze sprawy toczacej si¢ z powddztwa pracodawcy””. Po-
wyzsze jest konsekwencjg tego, ze pracodawca nie jest z mocy ustawy
zwolniony od kosztow. Obciazenie pracodawcy kosztami sadowymi,
ktorych nie miat obowigzku uisci¢ pracownik, dotyczy przede wszyst-
kim oplaty od pozwu. Wysoko$¢ naleznej optaty powinien ustali¢
sad w orzeczeniu konczacym sprawe w instancji. Najczesciej bedzie
ona stosunkowa (art. 13), stanowigca 5% wartosci przedmiotu sporu,
moze jednak by¢ takze stala (art. 12), np. wéwczas, gdy powdd docho-
dzil ochrony débr osobistych (art. 26 ust. 1 pkt 3 w zwigzku z art. 11!
k.p.) albo wynika¢ z art. 28 ustawy o kosztach?®.

Jak juz wskazywano, w sprawach z zakresu prawa pracy wszcze-
tych przez pracownika (z powodztwa pracownika) o prawa majatko-
we, w ktorych wartos$¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote 50 000 zt,
pobiera si¢ od wszystkich podlegajacych oplacie pism procesowych
oplate stosunkowa, wynoszaca 5% wartosci przedmiotu sporu. Obo-
wiazek uiszczenia oplaty stosunkowej w tych sprawach dotyczy oby-
dwu stron procesu, tj. rdwniez pracodawcy oraz wszystkich podle-
gajacych oplacie pism. Te same zasady dotycza spraw z powddztwa
pracodawcy, w ktorych wartos¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote
50 000 zt. Art. 35 ust. 1 ustawy o kosztach nie czyni bowiem rozréz-
nienia na sprawy z powddztwa pracownika i sprawy z powddztwa
pracodawcy.

8 Zob. uchwate SN z 5 marca 2007 r., I PZP 1/07, MPP 2007, nr 7.

9 Zob. uchwale SN z 27 marca 2007 r., Il PZP 2/07, OSNAPiUS 2007, nr 15-16, poz. 210.

0 Przepis uchylony ustawa z dnia 4 lipca 2019 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1469) - art. 4 pkt 17.



Orzekanie o kosztach procesu w sprawach z zakresu prawa pracy

2. Orzekanie o kosztach zastepstwa procesowego

Rozliczanie wzajemnych kosztéw miedzy stronami w postepowaniu
cywilnym odbywa si¢ wedtug regul okreslonych w Kodeksie poste-
powania cywilnego, zawartych w art. 98-110.

Art. 98 k.p.c.:

§ 1. Strona przegrywajaca sprawe obowigzana jest zwrdci¢
przeciwnikowi na jego zadanie koszty niezbedne do celowego
dochodzenia praw i celowej obrony (koszty procesu).

§ 3. Do niezbednych kosztéw procesu strony reprezentowanej
przez pelnomocnika bedacego adwokatem lub radcg prawnym
zalicza si¢ wynagrodzenie, jednak nie wyzsze niz stawki oplat
okreslone w odrebnych przepisach i wydatki jednego adwokata
lub radcy prawnego, koszty sadowe oraz koszty nakazanego
przez sad osobistego stawiennictwa strony.

Art. 109§ 1 k.p.c.:

Do zamknigcia rozprawy bezposrednio poprzedzajacej wy-
danie orzeczenia strona moze przedtozy¢ sadowi spis ponie-
sionych kosztéw albo zglosi¢ wniosek o przyznanie kosztow
wedlug norm przepisanych.

Problematyke kosztoéw zastepstwa procesowego w sprawach z za-
kresu prawa pracy reguluja dwa rozporzadzenia Ministra Sprawie-
dliwosci z 22 pazdziernika 2015 r.: w sprawie oplat za czynnosci ad-
wokackie**! oraz w sprawie oplat za czynno$ci radcéw prawnych®*.
Dodatkowo obowiazujg rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci
z 3 pazdziernika 2016 r.: w sprawie ponoszenia przez Skarb Panstwa
kosztéw nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej przez adwokata
z urzedu*® oraz w sprawie ponoszenia przez Skarb Panstwa kosz-
tow nieoptaconej pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego
z urzedu*** (dalej: rozporzadzenia z 2016 r.).

21 Dz. U.z 2015 r. poz. 1800, ze zm.
#2 Dz. U. 22018 r. poz. 265.

3 Dz.U.z2019 r. poz. 18.

24 Dz.U. 22019 r. poz. 68.
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Sad, zasadzajac oplate za czynnosci adwokata/radcy prawnego z tytulu
zastepstwa prawnego, powinien zgodnie z § 15 ust. 1 ww. rozporzadzen
uwzglednic¢ stawki minimalne okreslone w rozdziatach 2-4. Oplate w spra-
wach niewymagajacych przeprowadzenia rozprawy ustala si¢ w wyso-
kosci réwnej stawce minimalnej. Natomiast w sprawach wymagajacych
przeprowadzenia rozprawy ustala sie oplate w wysokosci przewyzszajacej
stawke minimalna, ktéra nie moze przekroczy¢ szesciokrotnosci tej stawki
ani wartosci przedmiotu sprawy, jesli uzasadnia to: 1) niezbedny naklad
pracy adwokata, w szczegdlnosci czas poswigcony na przygotowanie si¢
do prowadzenia sprawy, liczba stawiennictw w sadzie, w tym na rozpra-
wach i posiedzeniach, czynnosci podjete w sprawie, w tym czynnosci
podjete w celu polubownego rozwigzania sporu, réwniez przed wniesie-
niem pozwu; 2) warto$¢ przedmiotu sprawy; 3) wktad pracy adwokata
w przyczynienie si¢ do wyjasnienia okolicznosci faktycznych istotnych
dla rozstrzygniecia sprawy, jak réwniez do wyjasnienia i rozstrzygniecia
istotnych zagadnien prawnych budzacych watpliwosci w orzecznictwie
i doktrynie; 4) rodzaj i zawito$¢ sprawy, w szczegdlnosci tryb i czas prowa-
dzenia sprawy, obszerno$¢ zgromadzonego w sprawie materiatu dowodo-
wego, w szczegolnosci dopuszczenie i przeprowadzenie dowodu z opinii
bieglego lub bieglych sadowych, dowodu z zeznan $wiadkéw, dowodu
z dokumentdéw, o znacznym stopniu skomplikowania i obszernosci.

Zgodnie z rozporzadzeniami Ministra Sprawiedliwosci z 22 paz-
dziernika 2015 r. wysokos¢ stawek minimalnych w sprawach z zakre-
su prawa pracy zostala uzalezniona od rodzaju sprawy stanowigcej

przedmiot sporu sgdowego*®.

§ 9 ust. 1 rozporzadzen z 2015 r.:
Stawki minimalne wynosza w sprawach z zakresu prawa pracy o:

# Tlekro¢ w niniejszym podrozdziale bedzie mowa o § 12 rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwosci z dnia 28 wrzesnia 2012 r. w sprawie oplat za czynnosci adwokackie
oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztoéw nieoptaconej pomocy prawnej udzielonej
z urzedu (Dz. U. z 2013 r. poz. 491) i § 11 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci
z dnia 28 wrzes$nia 2012 r. w sprawie oplat za czynnosci radcéw prawnych oraz
ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw pomocy prawnej udzielonej przez radce
prawnego ustanowionego z urzedu (Dz. U. z 2013 r. poz. 490) (dalej: rozporzadzenia
22012 r., tylekro¢ odnosi si¢ to do obowigzujacych od 1 stycznia 2016 r. rozporzadzen
ministerialnych z 2015 r., a w szczegolnosci § 9 ust. 1 (dalej: rozporzadzenia z 2015 r.).



Orzekanie o kosztach procesu w sprawach z zakresu prawa pracy

1) nawigzanie umowy o prace, uznanie wypowiedzenia umowy
o prace za bezskuteczne, przywrocenie do pracy lub ustale-
nie sposobu ustania stosunku pracy — 180 zk;

2) wynagrodzenie za prace lub odszkodowanie inne niz wymie-
nione w pkt 4 — 75% stawki obliczonej na podstawie § 2 od war-
to$ci wynagrodzenia lub odszkodowania bedacego przedmio-
tem sprawy;

3) inne roszczenia niemajatkowe — 120 z;

4) ustalenie wypadku przy pracy, jezeli nie jest polaczone z do-
chodzeniem odszkodowania lub renty — 240 zk;

5) $wiadczenie odszkodowawcze nalezne z tytutu wypadku przy
pracy lub choroby zawodowej — 50% stawki obliczonej na pod-
stawie § 2 od wartosci odszkodowania bedacego przedmiotem

sprawy.

W pierwszej grupie (1) znalazty sie sprawy zwiazane z szeroko
pojmowanym bytem stosunku pracy. Powolany przepis nie wymie-
nia przy tym w sposob wyrazny spraw o ustalenie istnienia stosunku
pracy; a jedynie sprawy o ,,nawigzanie umowy o prace’. Nie wskazano
ich rowniez w dalszych przepisach. Kwestia ta bedzie przedmiotem
rozwazan w czesci szczegolnej, rozdziale I, punkcie 1.6 opracowania,
jednakze juz w tym miejscu nalezy podkresli¢, ze w praktyce sady sie-
gaja niejednokrotnie, w trybie § 20 rozporzadzen z 2015 r., do stawki
w sprawach o najbardziej zblizonym charakterze (rodzaju), a takimi
sa dotyczace nawigzania umowy o prace. Przyjmuje si¢ bowiem, ma-
jac na uwadze tre$¢ pkt 2-4 tych rozporzadzen, ze w gre moze wcho-
dzi¢ co najwyzej przepis odnoszacy sie do kategorii spraw zwigzanych
z nawigzaniem i ustaniem stosunku pracy. Powyzsze zalozenie stano-
wi rowniez konsekwencje potrzeby stworzenia dla powyzszej katego-
rii spraw ulatwionego, w istocie tanszego, dostepu do drogi sagdowe;j.

Istotne watpliwosci w praktyce sadowej zrodzily sprawy o odszko-
dowanie dochodzone m.in. na podstawie art. 47 i art. 56 k.p., albowiem
pkt 1 nie wymienia takiego rodzaju roszczenia, poprzestajac jedynie
na uznaniu wypowiedzenia za bezskuteczne oraz przywrdceniu do pracy.
W zwigzku z tym niekiedy nakierowywano na stosowanie pkt 2, tj. prze-
pisu odnoszacego sie wprost do ,,odszkodowan”. Przywolane watpliwosci
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rozwiala ostatecznie uchwata (7) SN z 24 lutego 2011 r.**%. Wynika z niej,
ze podstawe zasadzenia przez sad oplaty za czynnosci adwokata z tytutu
zastepstwa prawnego w sprawie ze stosunku pracy o odszkodowanie,
o ktérym mowa wart. 56 § 1 k.p. w zwigzku z art. 58 k.p., stanowi staw-
ka minimalna okreslona w § 12 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwosci z 28 wrzesnia 2002 r. w sprawie oplat za czynnosci ad-
wokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw nieoplaconej
pomocy prawnej udzielonej z urzedu. Uchwale tej nadano moc zasady
prawnej, co oznacza, ze wszystkie skady orzekajace Sadu Najwyzszego
s3 zwigzane przedstawiong w niej wykladnia przepiséw prawa. Poglad
ten powtorzyl nastepnie SN m.in. w postanowieniu z 13 marca 2002 r.>,
wskazujac, ze zasada ta dotyczy w jednakowym stopniu wynagrodzenia
adwokatow i radcow prawnych, czyli réwniez § 11 rozporzadzenia Mini-
stra Sprawiedliwosci z 28 wrzesnia 2002 r. w sprawie oplat za czynnosci
radcéw prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw pomo-
cy prawnej udzielonej przez radce prawnego ustanowionego z urzedu
oraz do spraw o odszkodowanie dochodzone na podstawie art. 45 § 1
k.p. w zwigzku z art. 47" k.p. Odpowiednikami § 111§ 12 rozporzadzen
22002 r. jest obecnie § 9 ust. 1 rozporzadzen z 2015 r.

Stawka minimalna przewidziana w § 9 ust. 1 pkt 1 rozporzadzen
z 2015 r. znajduje réwniez odpowiednie zastosowanie do innych pro-
cesow, ktorych przedmiotem jest ustanie stosunku pracy, np. odwo-
tania pracownika zatrudnionego na podstawie powolania (art. 72 § 4
k.p.), a takze w postepowaniu kwestionujacym zgodnos¢ z prawem
wypowiedzenia warunkow pracy i placy (art. 42 k.p.).

W drugiej grupie (2) znalazly si¢ sprawy o roszczenia majatkowe
pieniezne, ktorych przedmiotem sg wynagrodzenie za prace lub od-
szkodowanie inne niz wymienione w § 9 ust. 1 pkt 4 (tzw. niewy-
padkowe). Wynagrodzenie pelnomocnika stanowi w tym przypadku
75% stawki obliczonej na podstawie § 2 rozporzadzen od wartosci
wynagrodzenia lub odszkodowania bedacego przedmiotem sprawy.
W powotanym przepisie chodzi o odszkodowania z tytutu:

— naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 18** k.p.);

%6 TPZP 6/10, OSNP 2011, nr 21-22, poz. 268. Zob. takze uchwale SN z 7 sierpnia 2002 r.,
II1 PZP 15/02, OSNAPiUS 2003 nr 12, poz. 285.

7 11 PZ 3/12, Lex nr 1168871. Tak réwniez SN z postanowieniu z 7 grudnia 2011 r.,
III PZ 31/11, Lex nr 1130162.
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— rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia
z powodu cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw przez
pracodawce (art. 55§ 1' k.p.);

— niewydania lub wydania niewlasciwego $wiadectwa pracy (art. 99
§1i2kp.);

— ustanowienia zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy
(art. 1012 § 113 k.p.);

— szkody wyrzadzonej przez pracownika pracodawcy (art. 114
iart. 115 k.p. wzw. z art. 119 k.p. lub art. 122 k.p.);

— szkody wyrzadzonej przez pracownika w mieniu powierzonym
(art. 124 § 2 k.p.).

Wskaza¢ réwniez nalezy na sposob ustalania wysokosci kosztow
zastepstwa procesowego w sprawach o odszkodowanie dochodzone
przez pracownika na podstawie przepiséw prawa cywilnego. W po-
stanowieniu z 23 stycznia 2012 r.?*8 SN wyrazit poglad, Ze w sprawie,
w ktdrej pracownik odwoluje si¢ od rozwigzania umowy o prace oraz
zada (dalszego) odszkodowania na podstawie art. 415 k.c. w zwigz-
ku z art. 300 k.p., zwrot kosztéw niezbednych do celowego docho-
dzenia jego praw obejmuje oplaty za czynnos$ci adwokackie ustalone
na podstawie § 12 ust. 1 pkt 1 i pkt 2 rozporzadzenia z 28 wrze$nia
2002 r. w sprawie oplat za czynnosci adwokackie oraz ponoszenia
przez Skarb Panstwa kosztow nieoplaconej pomocy prawnej udzielo-
nej z urzedu. W sprawie bedacej podstawg tej tezy powod dochodzit -
poza odszkodowaniem z k.p. - dodatkowego odszkodowania z tytulu
utraty spodziewanego zarobku w zwigzku z wycofaniem si¢ nowego
pracodawcy z wczesniejszej propozycji zatrudnienia. Tego rodzaju
zadanie nie jest zadaniem alternatywnym w rozumieniu przepisow
k.p., lecz takim, ktére moze by¢ zgloszone w odrebnym pozwie**.
Wynagrodzenie pelnomocnika wystepujacego w sprawie o takie od-
szkodowanie na podstawie prawa cywilnego, obok odszkodowania
naleznego na podstawie k.p., jest w pierwszej kolejno$ci powiazane
z wartoscia przedmiotu sprawy (§ 12 ust. 1 pkt 2 tego rozporzadzenia;
obecnie § 9 ust. 1 pkt 2 rozporzadzen z 2015 r.).

28 11 PZ 43/11, Lex nr 1163330.
9 Por. wyrok TK z 27 listopada 2007 r., SK 18/05.
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Z dalszego orzecznictwa sagdowego mozna réwniez wskazac
na do$¢ jednoznaczne stanowisko SN odnoszace si¢ do odprawy
pienieznej. W postanowieniu z 14 lutego 2002 r.>*° SN podkreslil,
ze odprawa pieni¢zna przystugujaca pracownikowi na podstawie
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzy-
wania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikoéw jest najbardziej rodzajowo zblizona do wynagrodzenia
za prace. W uzasadnieniu uchwaty z 13 grudnia 1990 r.**' Sad Naj-
wyzszy, rozwazajac charakter prawny ww. odprawy pienieznej prze-
widzianej w poprzednio obowigzujacej ustawie z 28 grudnia 1989 r.
o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy*?, stwierdzil, ze przewi-
dziana w art. 8 tej ustawy odprawa pieniezna jest $wiadczeniem ma-
jatkowym pracodawcy, zwigzanym z pozostawaniem przez pracow-
nika w stosunku pracy i z okresem $§wiadczenia pracy, ktére stanowi
kryterium okreslania wysokosci tej odprawy. Nie ma ona charakteru
odszkodowawczego. Nie jest naprawieniem szkody lub straty, jaka po-
nidst pracownik w zwigzku z bezprawnym pozbawieniem go zatrud-
nienia, lecz §$wiadczeniem w razie powstania zdarzenia, ktére zgod-
nie z ustawg powoduje niemozno$¢ lub niecelowos¢ albo zbednos¢
kontynuowania stosunku pracy. Ponadto w wyroku z 14 listopada
1996 r.*** SN uznal, ze odprawa z tytulu zwolnienia z pracy z przy-
czyn dotyczacych pracodawcy korzysta z takiej samej ochrony przed
potraceniami, jak wynagrodzenie za prace (podobienstwo funkcji
i charakteru obu §wiadczen). Wynagrodzenie za prace i odprawa maja
charakter pieniezny i sa $wiadczeniami ze stosunku pracy zapewnia-
jacymi pracownikowi $rodki na utrzymanie i zaspokajanie innych
potrzeb. Odprawa wykazuje réwniez inne zwigzki z wynagrodzeniem
za prace, gdyz jest obliczana na jego podstawie, a jej wysoko$¢ zalezy
od stazu pracy. W konsekwencji charakter i funkcje odprawy zblizaja
ja do wynagrodzenia za prace. Powyzszy wniosek dotyczy, w kontek-
$cie § 9 ust. 1 pkt 2 rozporzadzen z 2015 r., réwniez innych odpraw,

20 TI PZ 48/11, Lex nr 1168871.

»1 I PZP 22/90, OSNC 1991, nr 5-6, poz. 64.
#2 Dz.U. 722018 r. poz. 1969.

»3 T PKN 3/96, OSNP 1997, nr 11, poz. 193.
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np. emerytalno-rentowej, posmiertnej, jak réwniez ekwiwalentu

za urlop wypoczynkowy i naleznosci zwigzanych z podréza stuzbows.

W trzeciej grupie (3) znajduja sie stawki minimalne dotyczace
spraw o roszczenia niemajatkowe. ,Innymi roszczeniami niemajat-
kowymi” sa w szczego6lnosci roszczenia o:

— udzielenie urlopu wypoczynkowego (art. 152 i n. k.p.);

— udzielenie urlopu szkoleniowego (art. 103" § 2 pkt 1 k.p.);

— uchylenie kary porzadkowej (art. 112 § 2 k.p. wzw. zart. 108 § 1 k.p.);

— wydanie $§wiadectwa pracy (art. 97 § 1 k.p.)**.

W przypadku postepowania o ustalenie wypadku przy pracy roz-
porzadzenia z 2015 r. przewidujg stawke minimalnego wynagrodze-
nia okreslonego w § 9 ust. 1 pkt 4. Jezeli jednak z danym wypadkiem
pracownik wiaze roszczenie odszkodowawcze, stawka minimalnego
wynagrodzenia uzalezniona jest, w mysl § 9 ust. 1 pkt 5w zw.z § 2 roz-
porzadzen z 2015 r., od wartosci przedmiotu sprawy. Wynagrodzenie
okreslone w tym przepisie odnosi si¢ jedynie do procesow przeciwko
pracodawcy, jezeli natomiast jednorazowe odszkodowanie z tytulu
wypadku przy pracy lub choroby zawodowej przystuguje od organu
rentowego, koszty zastepstwa procesowego ustala sie na podstawie § 9
ust. 2 rozporzadzen z 2015 r.> (jest to rdwniez, co oczywiste, sprawa
z zakresu ubezpieczen spolecznych, a nie prawa pracy).

Zgodnie z § 15 ust. 1 rozporzadzen z 2016 r. oplaty w sprawach
z zakresu prawa pracy wynoszg o:

— nawigzanie umowy o prace, uznanie wypowiedzenia umowy
o prace za bezskuteczne, przywrdcenie do pracy lub ustalenie
sposobu ustania stosunku pracy - 90 zl;

— wynagrodzenie za prace lub odszkodowanie inne niz wymienione
w pkt 4 — 75% oplaty obliczonej na podstawie § 8 od wartosci wy-
nagrodzenia lub odszkodowania bedacego przedmiotem sprawy;

— inne roszczenia niemajatkowe — 60 zk;

— ustalenie wypadku przy pracy, jezeli nie jest polaczone z docho-
dzeniem odszkodowania lub renty - 120 zk;

25

A4

Pomijajgc w tym miejscu watpliwosci odnosnie do charakteru (majatkowego/niemajatkowego)
roszczen o wydanie/sprostowanie $wiadectwa pracy, wskaza¢ nalezy na podobienstwo
typu tego roszczenia do pozostatych ewidentnie niemajatkowych, co uzasadnia orzekanie
o kosztach zastgpstwa procesowego na tej samej podstawie i zasadzie.

5 Postanowienie SN z 18 kwietnia 2011 r., Il UZ 3/11, OSNP 2012, nr 15-16, poz. 205.
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— $wiadczenie odszkodowawcze nalezne z tytutu wypadku przy pra-
cy lub choroby zawodowej — 50% oplaty obliczonej na podstawie

§ 8 od wartosci odszkodowania bedacego przedmiotem sprawy.

Co do zasady, oplate ustala si¢ w wysokosci okreslonej w rozdzia-
tach 2-4, przy czym nie moze ona przekraczaé wartoséci przedmiotu
sprawy. Oplate podwyzsza si¢ o kwote podatku od towaréw i ustug
wyliczong wedtug stawki podatku obowigzujacej dla tego rodzaju
czynnosci na podstawie przepiséw o podatku od towardéw i ustug
(§ 4 ust. 13 ww. rozporzadzen).

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na zasady ustalania wysokosci
kosztow zastepstwa procesowego w postepowaniach nakazowych.
W sprawach rozpoznawanych w postepowaniu upominawczym, elek-
tronicznym postepowaniu upominawczym, postepowaniu nakazo-
wym oraz europejskim postepowaniu nakazowym stawki minimalne
w zakresie kosztéw zastepstwa procesowego ustala si¢ na podstawie
§ 3 rozporzadzen z 2015 r. Stawki te sa nizsze w poréwnaniu do ob-
jetych § 2 rozporzadzen. W zwigzku z tym aktualizuje sie problem
ustalania tych kosztéw na podstawie § 3 rozporzadzen w zw. z § 9
ust. 1 pkt 2 rozporzadzen, ktéry nie odsyta do § 3, a jedynie do § 2,
czy tez z jego pominigciem. Pytanie dotyczy w istocie tego, czy te
koszty sg ustalane na podstawie § 9 ust. 1 pkt 2 w zw. z § 3, co powo-
dowaloby ,,podwojno$¢” ich obnizenia (czyli w istocie 75% ze stawek
wskazanych w § 3 rozporzadzen), czy tez przepisy te nalezy postrze-
gac rozlacznie. Naszym zdaniem w przypadku ustalania kosztow za-
stepstwa procesowego w nakazie zaplaty wedtug stawki minimalnej
nalezy siegna¢ do § 9 ust. 1 pkt 2, ktéry stanowi wyjsciowe obnizenie
kosztow z uwagi na charakter spraw pracowniczych, w powiazaniu
z'§ 3, ktory z kolei obniza ich wysoko$¢ z uwagi na inng okolicznos¢,
zwigzang z tym, ze postepowanie nakazowe jest szybsze i odznacza
sie mniejszym naktadem pracy pelnomocnika. Do obrony jest row-
niez poglad, Zze w postepowaniu tym nalezy siegna¢ od razu do § 3,
pomijajac § 9 ust. 1 pkt 2, gdyz nie odsylaja one do § 3. W pewnym
sensie § 3 bedzie wowczas swoistym lex specialis do § 9 rozporzadzen
z 2015 r. Wskazywac¢ by na to mogla — majaca pierwszenstwo — wy-
kfadnia gramatyczna.



Czes$¢ szczegodlna






Rozdzial 1
Sprawy zwiazane z istnieniem
i ustaniem stosunku pracy

1. Sprawy o ustalenie istnienia stosunku pracy
(okreslonego elementu stosunku pracy)

1.1. Charakter prawny roszczenia o ustalenie istnienia stosunku
pracy

Roszczenie o ustalenie istnienia stosunku pracy jest jednym z rosz-
czen wystepujacych w sprawach z zakresu prawa pracy. Jest to rosz-
czenie wyraznie wskazane i wyodrebnione w przepisach Kodeksu
postepowania cywilnego. Zgodnie bowiem z art. 476 § 1 pkt 1'k.p.c.
wérdd spraw z zakresu prawa pracy mieszcza si¢ sprawy o ustalenie
istnienia stosunku pracy, jezeli faczacy strony stosunek prawny,
wbrew zawartej miedzy nimi umowie, ma cechy stosunku pracy.
Takie wyodrebnienie przez ustawodawce $swiadczy o doniostosci
i znaczeniu prawnym powyzszego roszczenia.

Ustawodawca wyodrebnil ten rodzaj spraw po zmianie wprowa-
dzonej ustawg z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pra-
cy oraz o zmianie niektoérych ustaw?*. Dodano wowczas do Kodeksu

»6 Dz. U. Nr 24, poz. 110, ze zm.
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pracy art. 22 § 1' stanowigcy, ze zatrudnienie majace cechy stosun-
ku pracy jest wykonywaniem pracy w ramach stosunku pracy, bez
wzgledu na nazwe zawartej umowy (art. 22 § 1 k.p.). Réwniez przed
wspomniang nowelizacja ten rodzaj spraw z zakresu prawa pracy byt
dopuszczalny w praktyce, jednakze roszczenie wywodzono wéwczas
zart. 476 § 1 pkt 1 k.p.c., tj. traktowano t¢ sprawe jako zwiazang ze sto-
sunkiem pracy. Powyzsza regulacja ma zapobiega¢ omijaniu przepi-
sOw prawa pracy przez nazywanie typowych uméw o prace umowami
cywilnoprawnymi (najczes$ciej umowa o dzieto lub umows zlecenia,
wzglednie umowa o $wiadczenie ustug)®”’. Istnienie roszczenia o usta-
lenie, czy Iaczacy strony postepowania stosunek prawny jest stosun-
kiem pracy, stanowi konsekwencje zalozenia, iz zatrudnienie moze
by¢ wykonywane na podstawie umowy o prace, jak réwniez umowy
cywilnoprawnej, o czym przesadza wola stron. Nie obowigzuje bo-
wiem zasada domniemania istnienia stosunku pracy, zwlaszcza gdy
realia Zycia codziennego ksztaltuja rozmaite podstawy $wiadczenia
pracy, wypierajace niekiedy tradycyjnie pojmowany stosunek pracy,
a ponadto w zasadzie kazda praca moze by¢ §wiadczona na réznych
podstawach (art. 353" k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

Zgodnie z art. 476 § 1 pkt 1' k.p.c. ustaleniu podlega istnienie
stosunku pracy (a wiec stosunku prawnego o cechach okreslonych
wart. 22 § 1 k.p.), na taczacy strony stosunek prawny, wbrew zawartej
miedzy nimi umowie, a nie tre$¢ tego stosunku wynikajaca z art. 29
§ 1 k.p.»8. Ustawodawca przesadzil jednoczesnie, ze sprawg z zakresu
prawa pracy w rozumieniu ww. przepisu nie jest kazda sprawa zwigzana
z ustaleniem stosunku pracy, a jedynie dotyczaca jego istnienia i z za-
strzezeniem, ze dotyczy to sytuacji, gdy taczacy strony stosunek prawny,
wbrew zawartej migdzy nimi umowie, ma cechy stosunku pracy. Po-
wyzsze oznacza zastosowanie powodztwa ustalajacego jedynie w oko-
licznos$ciach wskazanych w powotanym przepisie. Niedopuszczalne
bedzie zatem formulowanie tych powddztw w innych sytuacjach, kiedy
to nie zachodzi watpliwo$¢ odnosnie do rodzaju stosunku prawnego

»7 Szerzej na temat powddztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy zob. D. Duda, Cigzar
dowodu przed sqgdem pracy, Monitor Prawniczy 2001, nr 1, s. 14-16 i B. Bury, Charakter
prawny roszczenia o ustalenie istnienia stosunku pracy — wybrane zagadnienia, Radca
Prawny. Zeszyty Naukowe 2017, nr 1 (10), s. 59 i n.

8 Zob. postanowienie SN z 21 maja 2014 r., I PK 327/13, Legalis nr 1385166.
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taczacego strony i potrzeba usunigcia stanu niepewnosci w taczacym
strony stosunku cywilnoprawnym. Pomiedzy stronami konkretnego
stosunku prawnego lub prawa musi zatem istnie¢ spor co do jego cy-
wilnoprawnego charakteru badz zakresu lub wielkosci (wysokosci)
spornego prawa (strony tgczy nominalnie stosunek cywilnoprawny,
majacy jednak w rzeczywistosci cechy stosunku pracy)>.

Ustalenie istnienia stosunku pracy wymaga okreslenia przedmio-
towo istotnych elementéw czynnosci prawnej konstytuujacej stosunek
pracy, takich jak: rodzaj pracy, miejsce pracy, wynagrodzenie i wymiar
czasu pracy, a ich wskazanie jest obowigzkiem powoda, poniewaz w ten
sposob ujawnia sie¢ istota sprawy, poddana pod osad, co do ktorej sad
moze wyrokowac*®. Ciezar dowodu w tych sprawach spoczywa na po-
wodzie. To on - jako potencjalny pracownik — powinien wykaza¢ kon-
stytutywne cechy stosunku pracy objete dyspozycjg art. 22 § 1 k.p,,
a w szczegdlnosci wykonywanie pracy umownie podporzadkowane;j.
Z kolei zachowanie pracodawcy w toku postepowanie bedzie polega-
to z reguly albo na catkowitym negowaniu $wiadczenia pracy przez
powoda i pozostawania z nim w jakimkolwiek stosunku prawnym,
albo na prezentowaniu stanowiska, ze stosunek prawny aczacy strony
na wykonywanie pracy nie miaf charakteru pracowniczego.

ZAPAMIETAJ!

Sprawa z zakresu prawa pracy nie jest kazda sprawa zwiaza-
na z ustaleniem stosunku pracy, a jedynie sprawa dotyczaca
jego istnienia i z zastrzezeniem, Ze dotyczy to sytuacji, gdy
laczacy strony stosunek prawny, wbrew zawartej miedzy
nimi umowie, ma cechy stosunku pracy.

1.2. Sklad sadu pracy w sprawach o ustalenie istnienia stosunku
pracy

Zgodnie z art. 47 § 2 pkt 1 lit. a in principio k.p.c. sprawy z zakresu
prawa pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy w pierwszej instancji
sad rozpoznaje w skladzie jednego sedziego jako przewodniczacego

»9 Zob. wyrok SN z 26 marca 2008 r., I UK 282/07, Legalis nr 180057.
%0 Zob. postanowienie SN z 24 wrze$nia 2015 r., I PK 156/15, Lex nr 1998542.
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i dwodch tawnikéw. Odzwierciedla to przeswiadczenie ustawodawcy,
ze kolegialny sklad sadu jest wymagany w przypadku spraw
o najbardziej istotnym znaczeniu dla stron stosunku pracy. Nowelizacja
wprowadzona ustawg z 15 marca 2007 r. o zmianie ustawy — Kodeks
postepowania cywilnego, ustawy — Kodeks postepowania karnego
oraz o zmianie niektorych innych ustaw*’, ktéra weszlta w zycie 28 lip-
ca 2007 r., sktadem sedziowskim z udziatem fawnikéw objeta jedy-
nie sprawy o duzym znaczeniu (donioslosci) spolecznym, zwigzane
z istnieniem i funkcjonowaniem stosunku pracy jako najwazniejszego
zrodla przychoddw i podstawy egzystencji spoleczenstwa, wystepujace
typowo i majace istotne znaczenie dla dobrego funkcjonowania relacji
pracownikéw i pracodawcow, w ktorych ocena danego przypadku nie
tylko z prawnego, lecz takze z punktu widzenia do$wiadczenia zycio-
wego czy sprawiedliwo$ci spotecznej moze okaza¢ sie przydatna®=.

W wyroku z 15 listopada 2006 r.2** SN wyjasnil, ze roszczenie o usta-
lenie stosunku pracy moze by¢ rozpoznane tylko przez sad pracy i tylko
ten sad moze, uznajac jego niezasadno$¢, wydac orzeczenie oddalajace
powddztwo, nawet gdy przestanka takiego rozstrzygniecia jest uznanie
cywilnoprawnego charakteru stosunku laczacego powoda z pozwa-
nym. To samo dotyczy roszczen, ktére moga by¢ wywodzone tylko
ze stosunku pracy bez wzgledu na podstawe faktyczng sporu. Ta ka-
tegoria spraw ma swoje materialnoprawne uzasadnienie w art. 22 k.p.

W postepowaniu o ustalenie istnienia stosunku pracy sad usta-
la/przesadza o rodzaju zatrudnienia powoda, tj. czy posiada ono ce-
chy stosunku pracy w rozumieniu art. 22 k.p., czy tez ewentualnie
»hiepracowniczy” charakter, niepodlegajacy regulacjom Kodeksu
pracy. Bledne jest zalozenie, iz dopiero ustalenie, ze dany stosunek
prawny byt stosunkiem pracy, otwiera w rzeczywistosci droge do re-
alizacji uprawnien wynikajacych ze stosunku pracy, w tym uprawnien
o charakterze majatkowym. Bez znaczenia pozostaje okolicznosc,

2! Dz. U. Nr 112, poz. 766.

22 Sejm RP V kadencji, nr druku 639 z 29 maja 2006 r. - http://orka.sejm.pl/Druki5ka.
nsf/0/5CAFBE0184E0DF8DC12571860043 A49F/$file/639.pdf. Na ten temat zob.
B. Bury, Watpliwosci wokét sktadu sqdu pracy w sprawach o roszczenia zwigzane
z nawigzaniem i ustaniem stosunku pracy, Radca Prawny. Zeszyty Naukowe 2016,
nr 2 (7), s. 9-27. Por. takze uchwate SN z 5 czerwca 2013 r., III PZP 2/13, OSNP 2014,
nr 2, poz. 17.

263 T PK 98/06, OSNP 2007, nr 21-22, poz. 309.
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ze obok zadania pracownika ustalenia, Ze faczacy go z ,,pracodawcy”
stosunek prawny byt w rzeczywisto$ci stosunkiem pracy, nie domaga
sie on zadnych innych roszczen ze stosunku pracy o charakterze ma-
jatkowym, w tym przede wszystkim wynagrodzenia za prace.

1.3. Interes prawny w sprawach o ustalenie istnienia stosunku
pracy

Powddztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy nalezy do powddztw
ustalajacych w rozumieniu art. 189 k.p.c. W mysl tego przepisu po-
wod moze zadac ustalenia przez sad istnienia lub nieistnienia stosunku
prawnego lub prawa, gdy ma w tym interes prawny. Interes prawny jest
to interes dotyczacy szeroko rozumianych praw i stosunkow prawnych
wowczas, gdy istnieje niepewno$¢ tego prawa lub stosunku prawnego —
zaréwno z przyczyn faktycznych, jak i prawnych. Brak interesu prawnego
prowadzi do oddalenia powddztwa. W wyroku z 7 lutego 2014 r.*** Sad
Apelacyjny w Biatymstoku zaprezentowal poglad, ze dopuszczalnos¢
powddztw o ustalenie prawa lub stosunku prawnego zostala wyraznie
rozstrzygnieta w art. 189 k.p.c. Celem tego postepowania jest ustalanie
w trakcie procesu (pozytywne lub negatywne) istnienia lub nieistnienia
prawa lub stosunku prawnego. W postepowaniu tym nie mozna nato-
miast dochodzi¢ ustalenia stanu faktycznego lub faktu; tym bardziej
nie moze ono stuzy¢ do weryfikowania prawomocnych rozstrzygnieé
zapadtych w innych sprawach czy zmierza¢ do uzyskania dowodow,
ktore miatyby by¢ wykorzystane w innym postepowaniu®®.
Powodztwo o ustalenie istnienia stosunku prawnego lub prawa
uzaleznione jest od wykazania przez powoda - potencjalnego pra-
cownika - Ze ma on interes prawny w takim ustaleniu. Interes prawny
wystepuje wtedy, gdy istnieje niepewno$¢ stanu prawnego lub pra-
wa, jesli okreslona sytuacja zagraza naruszeniem uprawnien powoda
badz tez stwarza watpliwos¢ co do ich istnienia czy tez realnej moz-
liwosci realizacji. O prawnym charakterze interesu, czyli o potrzebie
wszczecia postepowania sagdowego i uzyskania orzeczenia o oznaczo-
nej tresci, decyduje potrzeba ochrony sfery prawnej powoda. Wynik

6+ T ACa 409/13, System Analizy Orzeczen Sagdowych nr 37997.
2% Por. orzeczenie SN z 23 lutego 1999 r., I PKN 597/98, OSNC 2000, nr 8, poz. 301.
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tego postepowania powinien doprowadzi¢ do usuniecia watpliwosci
i zapewnienia powodowi ochrony albo definitywnego zakonczenia
istniejacego sporu, ewentualnie zapobiegniecia niebezpieczenstwu
zaistnienia takiego sporu w przysztosci. Potrzeb¢ ochrony prawnej
determinuje niekiedy rowniez okreslona sytuacja prawna, w jakiej
znajduje si¢ powod, zmierzajacy do jej prawnego wyjasnienia. Jezeli
powodztwo o ustalenie istnienia prawa lub stosunku prawnego jest
jedynym mozliwym $rodkiem jego ochrony, powdd ma interes praw-
ny w zadaniu ustalenia®.

Interes prawny z reguly nie zachodzi wowczas, gdy osoba zainte-
resowana moze uzyskac¢ ochrone swoich praw w procesie o swiadcze-
nie*”. Zasada, w mysl ktorej, jezeli powodowi przystuguje dalej idace
powddztwo o §wiadczenie, to nie ma on interesu prawnego w wytocze-
niu powddztwa o ustalenie stosunku prawnego lub prawa, nie ma cha-
rakteru bezwzglednego. Powod bowiem nie traci interesu prawnego,
jezeli w jego interesie niezwigzanym z wytoczonym powddztwem
lezy wykazanie, ze stosunek prawny nie istnieje, a wiec jezeli wyrok
w sprawie o $wiadczenie nie usunie niepewnosci w zakresie wszelkich
skutkow, jakie wynikajg lub moga wynikna¢ w przyszlosci ze stosunku
prawnego, ktdrego istnienie powdd kwestionuje*®. W rezultacie nie
ma interesu prawnego ten, kto moze poszukiwaé ochrony prawnej
w drodze powddztwa o zasadzenie $wiadczen pienig¢znych lub niepie-
nieznych, albowiem wyrok ,,tylko” ustalajgcy istnienie stosunku praw-
nego nie zapewnia ostatecznej ochrony prawnej, poniewaz nie jest —
w przeciwienstwie do wyrokow zasadzajacych — wykonalny na drodze

¢ Por. wyrok SN z 28 stycznia 2016 r., III CSK 82/15, Legalis nr 1460640. Zob.
takze wyroki SN: z 14 lipca 1972 r., III CRN 607/71, OSNC 1973, nr 4, poz. 64;
z 15 pazdziernika 2002 r., I CKN 833/00, Legalis nr 277448; z 2 lutego 2006 r., II CK
395/05, Legalis nr 173845; z 9 lutego 2012 r., IIT CSK 181/11, OSNC 2012, nr 7-8,
poz. 101 iz 29 marca 2012 r., I CSK 325/11, Legalis nr 555718.
7 Por. orzeczenie SN z 11 grudnia 1971 r., IT PR 260/70, OSNCP 1971, nr 10, poz. 178.
Por. wyrok SA w Gdansku z 19 maja 2016 r., I ACa 1103/15, Legalis nr 1473093,
wyrok SA w Bialymstoku z 19 listopada 2015 r., I ACa 576/15, Legalis nr 1378304
i wyrok SA w Katowicach z 28 listopada 2014 r., I ACa 652/14, Legalis nr 1180041.
Zob. takze wyroki SN: z 27 stycznia 2004 r., IT CK 387/02, Lex nr 391789, z 7 lutego
2006 r., I PK 209/04, Legalis nr 176480, z 15 maja 2013 r., III CSK 254/12, Legalis
nr 726205, z 9 kwietnia 2015 r., I PK 213/14, Legalis nr 1330136 i z 2 lipca 2015 ., V
CSK 640/14, Radca Prawny 2016, nr 1, s. 214.
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egzekucji sadowej (nie stanowi tytulu wykonawczego)*®. Dodatkowo
interes prawny musi by¢ zgodny z prawem i zasadami wspolzycia spo-
tecznego, jak réwniez z celem, ktéremu stuzy art. 189 k.p.c.””’.

Prawomocne oddalenie powddztwa z powodu braku interesu
prawnego nie stoi na przeszkodzie w wytoczeniu ponownego po-
wddztwa o ustalenie tego samego prawa lub stosunku prawnego
w przyszloéci, po powstaniu interesu prawnego.

Co do zasady, pracownik ma interes prawny w ustaleniu istnie-
nia stosunku pracy, albowiem przystuguja mu prawnie okreslone
$wiadczenia w zwigzku z jego istnieniem, a umowa o prace stanowi
réwniez tytul ubezpieczenia spolecznego. Istnienie tego interesu na-
lezy zatem wigza¢ z mozliwoscia dochodzenia w przysztosci rosz-
czen o charakterze majatkowym, zaréwno pienieznych, np. o zaplate
wynagrodzenia za prace, ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy, jak
i niepieni¢znych, np. o wydanie $wiadectwa pracy. Roszczenie doty-
czace ustalenia istnienia stosunku pracy wigze si¢ zatem posrednio
z osigganiem wynagrodzenia za prace oraz innych $wiadczen o cha-
rakterze majatkowym, a takze z podleganiem ubezpieczeniom spo-
tecznym zwigzanym z zatrudnieniem pracowniczym, co przekfada
sie w przysztosci na $wiadczenia majatkowe (np. emeryture, rente,
zasitki itd.). W wyroku z 5 grudnia 2002 r.*”* SN wskazal, iz pracownik
ma interes prawny w ustaleniu rzeczywistej tresci stosunku pracy, je-
zeli wynikajace z niego roszczenia majgtkowe moga powstaé dopiero
w przysztoéci. Interes prawny powoda polega na usunigciu niepewno-
$ci co do jeszcze niezaktualizowanych praw majatkowych, jakie moga
powstaé w przyszlosci oraz réznych roszczen, ktore nie sg jeszcze
okreslone, zardwno z zakresu prawa pracy, jak i ubezpieczen spotecz-
nych. Z kolei w wyroku z 23 stycznia 2018 r.”> SN powtérzyt dotych-
czasowy poglad, wskazujac, ze skoro sam ustawodawca wyodrebnia
jako samodzielng sprawe o ustalenie stosunku pracy (art. 23, art. 63!
iart. 461 § 1' k.p.c.), to wymienione przepisy prawa procesowego

29 Por. m.in. orzeczenie SN z 13 kwietnia 1965 r., IT CR 266/64, OSP 1966, z. 6-8, poz. 166
i wyrok SN z 22 listopada 2002 r., IV CKN 1519/00, Lex nr 78333.
70 Por. wyrok SN z 28 listopada 2002 r., IT CKN 104/00, Lex nr 753440 oraz E. Wengerek,
Powdédztwo o ustalenie, RPEiS 1959, nr 1,s. 151 n.
21 TPKN 629/01, OSNP 2004, nr 11, poz. 194.
72 11 PK 333/16, Lex nr 2453050.
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sg regulacjami szczegélnymi wobec art. 189 k.p.c. i jedynie potwier-
dzaja, Ze z takim zadaniem ustalenia zawsze wigze si¢ interes prawny
w rozumieniu art. 189 k.p.c. Powyzsze pozwala na szerokie ujmo-
wanie interesu prawnego w sprawach o ustalenie istnienia stosunku
pracy, ktore przepisy prawa statuujg jako odrebny rodzaj powddztwa.

Interesujacych wnioskéw dostarcza rowniez wyrok SN z 10 kwiet-
nia 2014 r.*”?, w ktérym wyrazono poglad, ze mozliwo$¢ wytoczenia
powodztwa o $wiadczenie nie wyklucza interesu prawnego w usta-
leniu stosunku prawnego lub prawa, jezeli zapewni ono w wigkszym
stopniu ochron¢ praw powoda. Oznacza to przelamanie zasady
pierwszenstwa powodztwa o $wiadczenie przed powodztwem usta-
lajacym. Pogladowi, ze mozliwo$¢ dochodzenia przez powoda $wiad-
czen z okreslonego stosunku prawnego wyklucza istnienie interesu
prawnego w ustaleniu tego stosunku, nalezy zatem przypisa¢ zna-
czenie zasady, od ktdrej istniejg wyjatki. Decydujace w tym zakresie
powinny by¢ wlasciwosci stosunku prawnego. Sad Najwyzszy w swym
orzeczeniu przyjal, ze mozliwo$¢ wytoczenia powodztwa o $wiadcze-
nie nie wyklucza istnienia interesu prawnego w ustaleniu stosunku
prawnego lub prawa, gdy ustalenie takie zapewni w wiekszym stopniu
ochroneg praw powoda niz orzeczenie zobowigzujace do $wiadczenia.
Ograniczanie mozliwosci wystgpienia z powodztwem o ustalenie
w takich sytuacjach byloby sprzeczne z jego celem, ktérym, jak si¢
podkresla, jest zapewnienie skutecznej ochrony prawnej realizowanej
w ramach szeroko pojmowanego dostepu do sadu®”, np. wyrok usta-
lajacy, ze strony wigze umowa o prace zawarta na czas nieokreslony
moze lepiej chroni¢ interes prawny (okreslone potrzeby prawne) po-
woda. Odnosi si¢ to takze do powddztwa o tego rodzaju ustalenie, nie-
powigzane z zadaniem dopuszczenia do pracy. W zaleznosci bowiem
od sytuacji, ktora zaistnieje w dniu jego uprawomocnienia si¢, powod
moze zdecydowac, w jaki sposdb wykorzysta¢ uprawnienia wynika-
jace z takiego ustalenia. W szczego6lnosci moze okazac sie, ze nie jest
juz zainteresowany powrotem do pracy, lecz realizacjg innych upraw-
nien. Korzyscig prawng sama w sobie jest takze wyjasnienie sytuacji
prawnej, pozwalajace np. na prawidlowe (dostosowane do ustalonego

73 11 PK 179/13, Legalis nr 998558.
274 Zob. K. Piasecki, Postgpowanie sporne rozpoznawcze, Warszawa 2004, s. 150 i n.
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rodzaju umowy) rozwigzanie stosunku pracy, jesli powod nie bedzie
juz zainteresowany jego kontynuowaniem.

Trzeba réwniez widzie¢ pewne problemy dotyczace powddztwa
o ustalenie istnienia stosunku pracy, zwlaszcza zwigzane z przedaw-
nieniem roszczen. Dostrzegalne jest bowiem zagadnienie obcho-
dzenia przepisu art. 189 k.p.c. Niejednokrotnie bowiem pracownik
toleruje przez wiele lat watpliwy stan rzeczy (np. wykonywanie pra-
cy na podstawie umowy zlecenie w istocie w warunkach typowych
dla umowy o prace) i decyduje si¢ na wytoczenie powddztwa usta-
lajacego dopiero na pozniejszym etapie, np. w toku postepowania
w sprawie o emeryture albo w okresie go poprzedzajacym. Wow-
czas, wiedzac, ze nie znajdzie racji bytu powddztwo o roszczenia
pienig¢zne, ktdre ulegly przedawnieniu w rozumieniu art. 291 k.p.,
wystepuje z roszczeniem o ustalenie istnienia stosunku pracy, nie-
objetym takim ograniczeniem terminowym. W takich przypad-
kach tym bardziej aktualizuje si¢ potrzeba wlasciwej oceny przez
sad interesu prawnego w rozumieniu art. 189 k.p.c. i zapobieganie
wykorzystywaniu tego powddztwa w celu gromadzenia dowoddow
dla innych postepowan.

ZAPAMIETA]J!

Co do zasady, pracownik ma interes prawny w ustaleniu
istnienia stosunku pracy, albowiem przysluguja mu $wiad-
czenia w zwiazku z jego istnieniem, a umowa o prace sta-
nowi rowniez tytul ubezpieczenia spolecznego. Istnienie
tego interesu nalezy zatem wigzac z mozliwos$cig dochodze-
nia w przyszlosci roszczen o charakterze majatkowym, za-
rowno pienieznych, np. o zaplat¢ wynagrodzenia za prace,
ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy, jak i niepienieznych,
np. o wydanie $§wiadectwa pracy. Interes prawny powoda
polega zatem na usunieciu niepewnosci co do jeszcze nie-
zaktualizowanych praw majatkowych, jakie moga powstac
w przyszlodci oraz réznych roszczen, zarowno z zakresu pra-
wa pracy, jak i ubezpieczen spotecznych, ktore nie s3 jeszcze
okreslone.
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1.4. Ustalanie wartosci przedmiotu sporu w sprawach o ustalenie
istnienia stosunku pracy

Zgodnie z art. 19 k.p.c. w sprawach o roszczenia pieni¢zne, zgltoszo-
ne cho¢by w zamian innego przedmiotu, podana kwota pieniezna
stanowi wartos$¢ przedmiotu sporu. W innych (niz o roszczenie pie-
niezne?””) sprawach majatkowych powod obowiazany jest oznaczy¢
w pozwie kwotg pieniezng wartos¢ przedmiotu sporu. Art. 23' k.p.c.
odzwierciedla specyfike spraw z zakresu prawa pracy i dotyczy spraw
o prawa majatkowe (zmierzajacych do realizacji prawa lub uprawnie-
nia majacego bezposredni wplyw na stosunki majatkowe stron), ktére
nie majg charakteru pieni¢znego®®. SN w postanowieniu z 11 kwiet-
nia 2008 r.*”” wskazal, ze sprawy dotyczace istnienia stosunku pracy,
w tym jego ustalenia, majg charakter majatkowy, cho¢ nie zawsze
dochodzone $§wiadczenie ma charakter pienigzny. Wymagane jest
w nich zatem, jak w typowej sprawie cywilnej, okreslenie wartosci
przedmiotu sporu i zaskarzenia.

Art. 23' k.p.c.:

W sprawach o roszczenia pracownikéw dotyczace nawigzania,
istnienia lub rozwigzania stosunku pracy wartos¢ przedmiotu
sporu stanowi, przy umowach na czas okreslony — suma wyna-
grodzenia za prace za okres sporny, lecz nie wigcej niz za rok,
a przy umowach na czas nieokreslony - za okres jednego roku.

Powyzsze unormowanie odzwierciedla specyfike spraw z zakresu
prawa pracy i odnosi si¢ do spraw dotyczacych szeroko pojmowanego
bytu stosunku pracy, wszczynanych tylko przez pracownikow. Wsrod
nich mieszczg si¢ powddztwa dotyczace stosunku pracy o ustalenie

»sprawy dotyczace istnienia”) i o uksztaltowanie (,,sprawy dotyczace
nawigzania lub rozwigzania stosunku pracy”)*®. W przypadku umow
zawartych na czas nieokreslony warto$¢ przedmiotu sporu odpowiada

> Por. postanowienie SA w Poznaniu z 26 wrze$nia 2013 1., ACz 1388/13, Lex nr 1381500.

776 Na ten temat zob. B. Bury, Ustalanie wartosci przedmiotu sporu w sprawach z zakresu prawa
pracy, Radca Prawny. Zeszyty Naukowe 2016, nr 4 (9), s. 31-46 i powolane tam orzecznictwo.

#7 1PZ 4/08, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 204.

78 Por. postanowienie SN z 20 lipca 2001 r., I PZ 36/01, Lex nr 1125080.
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sumie wynagrodzenia za prace za okres roku. Natomiast w przypadku
umow zawartych na czas okreslony warto$¢ przedmiotu sporu odpo-
wiada sumie wynagrodzenia za pracg za czas sporny, lecz nie wigcej niz
za rok. W przypadku umowy terminowej ta warto$¢ moze by¢ zatem
nizsza, a w przypadku umowy bezterminowej — jest zawsze stata — jest
to suma wynagrodzenia za prace za okres jednego roku””. Ustawodaw-
ca $wiadomie zroznicowal w ten sposdb ustalanie wartosci przedmiotu
sporu, uwzgledniajac terminowos$¢ umowy o prace (stosunku pracy).

W sprawach o roszczenia pracownikéw dotyczace istnienia stosunku
pracy podstawg ustalenia warto$ci przedmiotu sporu jest wynagrodze-
nie w takiej kwocie, w jakiej przystugiwatoby pracownikowi w okresie
objetym sporem i nie jest sporne miedzy stronami, a nie wynagrodzenie
zadane przez pracownika, ktore stanowi (lub moze stanowi¢) przed-
miot odrebnego roszczenia (o zaplate)®®. Taki sposob ustalania wartosci
przedmiotu sporu stanowi potwierdzenie istoty tego roszczenia i zréw-
nanie go z majacymi za przedmiot ustanie stosunku pracy.

1.5. Procedowanie w przypadku kumulacji roszczenia o ustalenie
istnienia stosunku pracy i innych roszczen opartych
na przepisach prawa pracy

Przepisy Kodeksu postgpowania cywilnego, ktére reguluja postepo-
wanie odrebne w sprawach z zakresu prawa pracy, nie zawierajg szcze-
golnej regulacji dotyczacej przedmiotowej kumulacji roszczen w tym
postepowaniu, a w zwigzku z tym znajdujg tu zastosowanie art. 191
iart. 193 k.p.c. Wyjatek dotyczy - na ogdlnych zasadach - spraw z za-
kresu prawa pracy rozpoznawanych w postepowaniu uproszczonym
(art. 505° w zw. z art. 505 § 1 k.p.c.), w ktérym mozliwos¢ polacze-
nia w jednym pozwie kilku roszczen jest ograniczona. Podkreslenia
wymaga to, ze w zadnym z przepiséw dotyczacych przedmiotowe;j
kumulacji roszczen rozny sklad sadu, rozpoznajacy poszczegolne
roszczenia, nie zostal wymieniony jako okoliczno$¢ wylaczajaca do-
puszczalno$¢ dochodzenia tych roszczen w jednym postepowaniu.

279 Tak réwniez M. Jedrzejewska,[w:] Komentarz do Kodeksu postepowania cywilnego.
Czes¢ 1. Postepowanie rozpoznawcze (red. T. Erecinski), Warszawa 2003, s. 130.

20 Por. postanowienie SN z 20 listopada 2007 r., II PZ 56/07, OSNP 2009, nr 3-4, poz. 45.
Szerzej: B. Bury, Ustalanie wartosci ..., s. 31-46.
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Roszczenia kumulowane z roszczeniem o ustalenie istnienia stosunku
pracy sa w praktyce albo rozpoznawane lacznie w tej samej sprawie
(w sktadzie fawniczym), albo rozdzielane do odrebnych postepowan.
Opisywana kumulacja nie nalezy do rzadkosci. Czesto zdarza si¢ bo-
wiem, ze powdd, dochodzgc ustalenia prawnej kwalifikacji stosunku
prawnego laczacego go z druga strong, jako stosunku pracy, formu-
tuje jednoczesnie roszczenia z niego wynikajace, bedace nastepstwem
pozytywnego rozstrzygniecia tej kwestii, np. o zaptate ekwiwalentu
za urlop wypoczynkowy. Powod w tym wypadku podejmuje jed-
nak pewne ryzyko procesowe, albowiem niepodzielenie przez sad
roszczenia gléwnego skutkuje automatycznie oddaleniem powodz-
twa w zakresie roszczen dodatkowych (wtérnych). Pamieta¢ jednak
nalezy, ze przedmiotem powoddztwa o ustalenie istnienia stosunku
pracy jest zadanie ustalenia pracowniczego charakteru zatrudnienia,
a nie roszczenia z ustalanego stosunku prawnego. W konsekwencji
wytoczenie powodztwa o ustalenie, ktore nie podlega przedawnieniu,
nie przerywa biegu terminéw przedawnienia roszczen o §wiadczenia
wynikajace z ustalonego stosunku pracy (art. 295 k.p.). Jedynie wyto-
czenie powodztwa o okreslone §wiadczenia przerywa bieg przedaw-
nienia takich roszczen.

W omawianej materii istotne znaczenie posiadaja, jak juz wspo-
mniano, dwa orzeczenia SN. W jednym z nich wyrazono poglad,
ze w sprawie z zakresu prawa pracy w pierwszej instancji sad w skladzie
jednego sedziego jako przewodniczacego i dwdch tawnikow (art. 47
§ 1 pkt 1 lit. a k.p.c.) moze rozpoznac¢ kilka roszczen dochodzonych
tacznie przez powoda w jednym postepowaniu (art. 191 iart. 193§ 1
k.p.c.), jezeli wérdd nich znajduje sie choc¢by jedno, ktérego rozpozna-
nie powinno nastgpi¢ w takim sktadzie®®'. Prowadzi to do wniosku,
ze dopuszczalna jest kumulacja przedmiotowa roszczen w sprawach
z zakresu prawa pracy takze wowczas, gdy niektore ze skumulowa-
nych roszczen powinny by¢ rozpoznane w skladzie jednego sedziego,
ainne - jak roszczenie o ustalenie istnienia stosunku pracy — w fawni-
czym i jednoczesnie nie wystepuja przestanki wyltaczajace kumulacje
przewidziane w art. 191 i art. 193 k.p.c.

1 Zob. uchwaty SN: z 4 lutego 2009 r., IT PZP 14/08, OSNP 2009, nr 17-18, poz. 218
i 20 marca 2009 r., I PZP 8/08, MPP 2009, nr 9, s. 481-486.
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Jezeli powdd, oprocz roszczenia o ustalenie istnienia stosun-
ku pracy, wyartykuluje takze oddzielne roszczenie badz roszczenia
o zaplate, wydanie $wiadectwa pracy itp., sprawa bedzie prowadzona
w skladzie fawniczym. Jezeli natomiast powod nie sformuluje od-
dzielnego roszczenia o ustalenie istnienia stosunku pracy, dochodzac
np. wynagrodzenia za prace, a swoje twierdzenie co do istnienia tego
stosunku wypowie w uzasadnieniu pozwu, wskazujac to jedynie jako
przestanke wystgpienia z pozwem wlasnie do sadu pracy, to spra-
wa bedzie prowadzona w skladzie jednego sedziego, mimo ze w obu
sytuacjach sad bedzie rozstrzygal kwesti¢ istnienia stosunku pracy.
Watpliwosci w tym zakresie, ktére mogly sie pojawi¢ po wyroku SA
w Gdansku z 14 pazdziernika 2015 r.?*?, rozwiata uchwata SN z 10 li-
stopada 2016 r.?*}, w ktorej wyrazono poglad, ze w sprawie, w ktorej
powdd zada zaplaty wynagrodzenia za prace i nie dochodzi réwno-
czes$nie ustalenia istnienia stosunku pracy, sad pierwszej instancji
rozpoznaje sprawe w skladzie jednego sedziego (art. 47 § 1 k.p.c.).
Decyduje zatem oznaczenie przedmiotu postepowania przez powoda
jako dysponenta procesu.

W przypadku kumulacji roszczen, tj. roszczenia o ustalenie istnie-
nia stosunku pracy z roszczeniem o wynagrodzenie za prace, warto$¢
przedmiotu sporu powinna zostac ustalona przez zliczenie wszystkich
objetych zadaniem pozwu roszczen (art. 21 k.p.c.). Zasade te nalezy
respektowac zaréwno w sytuacji, w ktdrej powdd kilka swoich roszczen
kieruje wzgledem tego samego pozwanego (przedmiotowa kumulacja
roszczen — art. 191 k.p.c.), jak i w sytuacji, w ktdrej kieruje roszczenie
lub kilka roszczen wzgledem kilku pozwanych (podmiotowa kumulacja
roszczen — wspoluczestnictwo procesowe — art. 72 k.p.c.).

Propozycje rozstrzygnie¢ w sprawie o ustalenie istnienia stosunku
pracy mozna zilustrowa¢ nastepujacymi przykladami:

»Ustala, ze powddke Anne J. tgczyt z pozwanym ABC sp. z o.o.
w P. stosunek pracy na podstawie umowy o prace od dnia 1 grudnia
2012 r. do dnia 31 grudnia 2013 r.”.

82 TII APa 25/15, Legalis nr 1359623.
283 TII PZP 10/16, Legalis nr 1522497.
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W zaleznosci od zakresu zgdania pozwu, stosowne orzeczenie
moze zawiera¢ dodatkowe elementy:

»Ustala, ze powddke Anneg J. tgczyt z pozwanym ABC sp. z o.o.
w P. stosunek pracy na podstawie umowy o prace od dnia 1 grudnia
2012 r. do dnia 31 grudnia 2013 r., w pelnym wymiarze czasu pra-
¢y, na stanowisku szwaczki, za wynagrodzeniem w wysokosci 2500 zt
miesiecznie”.

ZAPAMIETA]J!

Wytoczenie powodztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy,
ktore nie podlega przedawnieniu, nie przerywa biegu ter-
mindw przedawnienia roszczen o $wiadczenia wynikajace
z ustalonego stosunku pracy.

Dopuszczalna jest kumulacja przedmiotowa roszczen w spra-
wach z zakresu prawa pracy takzie wowczas, gdy niektore
ze skumulowanych roszczen powinny by¢ rozpoznane w skla-
dzie jednego sedziego, inne zas, jak roszczenie o ustalenie ist-
nienia stosunku pracy w skladzie jednego sedziego i dwoch
fawnikow, jesli nie wystepuja jednoczesnie przestanki wyla-
czajace kumulacje przewidziane w art. 191 i art. 193 k.p.c.

1.6. Orzekanie o kosztach sadowych i kosztach zastepstwa
procesowego ze szczegolnym uwzglednieniem kumulacji

roszczen

W sprawach o ustalenie istnienia stosunku pracy orzekanie o kosztach
sadowych sprowadza sie w istocie do obliczenia oplaty sagdowej od po-
zwu w oparciu na treéci art. 23' k.p.c. W postanowieniu z 11 kwietnia
2008 r.”* SN wyrazil poglad, ze sprawy dotyczace istnienia stosun-
ku pracy, w tym jego ustalenia, jak juz wspomniano, majg charakter
majatkowy, cho¢ dochodzone §wiadczenie nie ma charakteru pie-
nieznego. Wymagane jest w nich zatem, jak w typowej sprawie cywil-
nej, okreslenie wartosci przedmiotu sporu. W omawianym przepisie
miernikiem ustalania warto$ci przedmiotu sporu jest suma wyna-
grodzenia za praceg. Sposéb jej okreslenia zalezy od tego, czy umowa

24 1PZ 4/08, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 204.
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zostala zawarta na czas nieokreslony, czy okreslony, a w tym drugim
przypadku, czy na czas krotszy niz rok, czy wynoszacy co najmniej
rok*®.

W sprawach o roszczenia pracownikéw dotyczace istnienia sto-
sunku pracy podstawa ustalenia warto$ci przedmiotu sporu jest
wynagrodzenie, w kwocie, ktdrej przystugiwanie pracownikowi
w okresie objetym sporem nie jest sporne miedzy stronami, a nie
wynagrodzenie zadane przez pracownika, ktére stanowi (lub moze
stanowi¢) przedmiot odrebnego roszczenia (o zaplate)*. W konse-
kwencji obliczenie optaty sadowej od pozwu nastepuje na podstawie
art. 13 ust. 1 wzw. zart. 113 ust. 1 ustawy z 28 lipca 2005 r. o kosztach
sadowych w sprawach cywilnych.

Kwestig problematyczng pozostaje rozstrzyganie o kosztach
procesu, a zwlaszcza o kosztach zastepstwa procesowego. W § 9-10
rozporzadzen Ministra Sprawiedliwosci z 22 pazdziernika 2015 r.:
w sprawie oplat za czynnosci adwokackie®”
za czynnosci radcow prawnych?® nie przewidziano odrebnej, mini-
malnej stawki wynagrodzenia pelnomocnika za prowadzenie spra-

oraz w sprawie opfat

wy o ustalenie istnienia stosunku pracy. Powyzsza sprawa nie miesci
sie bowiem w katalogu roszczen wskazanych w § 9 ust. 1 pkt 1 (na-
wigzanie umowy o prace, uznanie wypowiedzenia umowy o prace
za bezskuteczne, przywrocenie do pracy lub ustalenie sposobu ustania
stosunku pracy) oraz § 9 ust. 1 pkt 2 (wynagrodzenie za prace lub od-
szkodowanie inne niz wymienione w pkt 4) rozporzadzen z 2015 r.,
ktdre odnosza si¢ do roszczen zwigzanych z nawigzywaniem i rozwig-
zywaniem stosunkéw pracy oraz spraw o zaplate — wynagrodzenie).
W zwigzku z tym, ze prawodawca nie przewidzial odrebnej stawki
dla spraw o ustalenie istnienia stosunku pracy, sady siegaja niejed-
nokrotnie, jak juz wspomniano, w trybie § 20 rozporzadzen z 2015r.,
do stawki w sprawach o najbardziej zblizonym charakterze (rodzaju),
a takimi sg dotyczace nawigzania umowy o prace (§ 9 ust. 1 pkt 1).

%5 Tak rowniez M. Jedrzejewska, [w:] Komentarz do Kodeksu ... (red. T. Erecinski),
s. 130. Przepis art. 23" k.p.c. dotyczy nie tylko uméw o prace, lecz takze zatrudnienia
na podstawie mianowania — por. postanowienie SN z 11 kwietnia 2008 r., I PZ 4/08,
OSNP 2009, nr 15-16, poz. 204.

6 Por. postanowienie SN z 20 listopada 2007 r., Il PZ 56/07, OSNP 2009, nr 3-4, poz. 45.

%7 Dz.U. 22015 r. poz. 1800, ze zm.

2% Dz.U.z2018 r. poz. 265.
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Powyzsze stanowi konsekwencje potrzeby stworzenia dla powyzszej
kategorii spraw ulatwionego, w istocie tanszego dostepu do drogi sa-
dowej. Naszym zdaniem do obrony jest jednak poglad, ze sprawa
o ustalenie istnienia stosunku pracy jest sprawa w ogole nieobjeta
dyspozycja § 9-10, a § 2, ewentualnie — § 9 ust. 1 pkt 2 wzw. z § 2
rozporzadzen z 2015 r. Konsekwencja kwalifikacji sprawy o ustalenie
istnienia stosunku pracy - jako sprawy o prawa majatkowe - po-
winno by¢, wedlug tego zalozenia, przyjecie, ze wysokos¢ kosztow
zastepstwa procesowego powinna podlega¢ ustaleniu na podstawie
WW. przepisow rozporzadzen, a odnoszacych si¢ do spraw o zapla-
te. Ten niejasny stan prawny wymaga — jak sie¢ wydaje — ingerencji
ustawodawcy i powinna ona polega¢ na jednoznacznej kwalifikacji
tego rodzaju spraw, tj. wedtug § 9 ust. 1 pkt 1 badz pkt 2 powyzszych
aktow wykonawczych, ewentualnie wprowadzenie odrebnej stawki
tego wynagrodzenia, uwzgledniajacej ich specyfike.

1.7. Udzial inspektora pracy w sprawach o ustalenie istnienia
stosunku pracy

Art. 63' k.p.c.:

W sprawach o ustalenie istnienia stosunku pracy inspektorzy
pracy moga wytacza¢ powodztwa na rzecz obywateli, a takze
wstepowad, za zgoda powoda, do postepowania w tych spra-
wach w kazdym jego stadium.

Art. 63* k.p.c.:
W sprawach wymienionych w artykule poprzedzajacym do in-
spektorow pracy stosuje si¢ odpowiednio przepisy o prokuratorze.

Z tresci tych przepisow wynika jednoznacznie, ze do wytoczenia
przez inspektora powodztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy nie
jest wymagana zgoda pracownika. Wymaganie to dotyczy jedynie wsta-
pienia do toczacego si¢ juz postepowania. Powyzsze znajduje potwier-
dzenie w orzecznictwie. W postanowieniu z 29 grudnia 1998 r.** SN

29 TPKN 494/98, OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 149. Szerzej M. Jedrzejewska, [w:] Komentarz
do Kodeksu..., (red. T. Erecinski), s. 177-179.
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wskazal, Ze zgoda pracownika jest wymagana tylko na wstapienie in-
spektora pracy do postepowania w sprawie o ustalenie istnienia stosun-
ku pracy, nie za§ do wytoczenia powddztwa przez inspektora na rzecz
pracownika. Jednoczesnie zgoda powoda na wstgpienie do toczacego
sie postepowania musi mie¢ charakter wyrazny (stosowne oswiadcze-
nie). Sformutowanie powyzszego przepisu wyklucza mozliwo$¢ udzialu
inspektora pracy w postepowaniu, w ktérym osoba, w ktorej interesie
chcialby dziala¢, jest pozwang (np. w sprawie o ustalenie nieistnienia
stosunku pracy z powddztwa potencjalnego pracodawcy). Ocena doty-
czaca istnienia przestanek do wystapienia z omawianym powddztwem
przez inspektora pracy nalezy wylacznie do niego i nie podlega kon-
troli sadu w zakresie dopuszczalno$ci*. Nie ulega jednak watpliwosci,
ze wystapienie to musi by¢ uzasadnione indywidualnym interesem —
dazeniem do ochrony praw reprezentowanego, natomiast na tej pod-
stawie inspektor pracy nie moze dziala¢ na rzecz interesu grupowego.

1.8. Sprawy o ustalenie okreslonego elementu stosunku pracy

Odrebng kategorig pozostaja sprawy o ustalenie okreslonego elementu
stosunku pracy, przy pewnosci dotyczacej jego istnienia. W tego rodza-
ju sprawach, tj. o roszczenia pracownikéw o ustalenie pewnego elemen-
tu stosunku pracy, np. pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy badz
tez jego rodzaju (podstawy), np. ustalenie stosunku pracy na podstawie
mianowania czy ustalenie, ze umowa o prace na okres probny stanowi
w istocie umowe o prace na czas okreslony, nie jest przewidziany skiad
sadu z udzialem tawnikéw. Wowczas przedmiotem sporu nie jest bo-
wiem samo istnienie stosunku pracy, ale jego element konstrukcyjny.
Z pewnoscig orzekanie w tym przedmiocie nie niesie za sobg takiego
cigzaru gatunkowego jak przesadzanie o istnieniu stosunku pracy.

1.9. Sprawy o ustalenie nieistnienia stosunku pracy

Powddztwo u ustalenie nieistnienia stosunku pracy nalezy trakto-
wac analogicznie jak powddztwo o ustalenie jego istnienia (tzw.

20 Zob. K.W. Baran, Organizacyjno-procesowe aspekty nowelizacji ustawodawstwa pracy
z 2 lutego 1996 r., PiZS 1996, nr 7, s. 42.

143



144

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

lustrzane odbicie). Nie mozna bowiem traci¢ z pola widzenia tego,
ze wyniki obu rodzajéow postepowan zmierzaja do uregulowania
tych samych, zywotnych intereséw pracownika - nie tylko aktu-
alnych, ale i przysztych — w sferze zatrudnienia i ubezpieczenia
spotecznego. Majac na wzgledzie to, ze w praktyce interes praw-
ny w wytoczeniu powddztwa o ustalenie istnienia stosunku pracy
ma z reguly pracownik, natomiast powodztwa o nieistnienie sto-
sunku pracy - pracodawca, brak jest podstaw do ich réznicowania
w zakresie znajdujacych zastosowanie przepiséw prawa procesowe-
go®!. Sprawy o ustalenie nieistnienia stosunku pracy nie s3 jednak
rozpatrywane w skladzie tawniczym®”.

Sformutowanie przepiséw art. 63' k.p.c. wyklucza mozliwo$¢
udziatu inspektora pracy w tego rodzaju postepowaniach.

W praktyce sgdowej powddztwa te wystepujg stosunkowo rzadko.

ZAPAMIETAJ!

Likwidacja stanowiska pracy nie prowadzi do automatyczne-
go ustania stosunku pracy, poniewaz dla osiagniecia takiego
skutku wymagane jest dokonanie jednej z czynnosci praw-
nych wymienionych wart. 30 § 1 pkt 1-3 k.p. Jezeli ustalenia
faktyczne wskazuja, Ze nie doszlo do zlozenia o$wiadczenia
woli, ktorego skutkiem byloby rozwiazanie stosunku pra-
cy, to znaczy, ze stosunek pracy nadal trwa, co z kolei czyni
zasadnym roszczenie o ustalenie istnienia stosunku pracy.

2. Sprawy wynikajace z rozwigzania umownego
stosunku pracy za porozumieniem stron

Porozumienie stron to umowa pracodawcy i pracownika o rozwigza-
niu taczacego ich stosunku pracy. Moze by¢ ona zastosowana do kaz-
dego rodzaju umowy o prace, jak réwniez pozaumownych stosunkow

1 Zob. wyrok SA w Gdansku z 25 czerwca 2015 r., IIT APa 12/15, Legalis nr 1327143.

2 M. Nawrocki, Sktad sgdu w sprawach z zakresu prawa pracy po nowelizacji art. 47
k.p.c., MPP 2009, nr 2, s. 75.
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pracy*”. Jest to zatem w istocie umowa rozwigzujaca stosunek pracy
w trybie bezkonfliktowym, odpowiadajgcym interesom obu stron.
Rozwigzanie stosunku pracy na mocy porozumienia stron nie jest
ograniczone zadnymi terminami i zakazami, a brak blizszej regulacji
w Kodeksie pracy (poza art. 30 § 1 pkt 1 k.p.) oznacza pozostawienie
stronom swobody przy ksztaltowaniu tej czynnosci prawnej. Mozna
zakladac, ze takie wlasnie ulokowanie porozumienia rozwigzujacego
wart. 30 § 1 pkt 1 k.p. $wiadczy o traktowaniu go przez ustawodawce
jako preferowanego sposobu zakonczenia umowy. Trzeba przy tym
podkresli¢, ze pracownik i pracodawca decyduja w tym przypadku
wspolnie nie tylko o samym rozwigzaniu umowy o prace, lecz takze
o warunkach tego rozwigzania**. W zwigzku z tym, ze regulacja kodek-
sowa tej czynnosci prawnej jest lakoniczna, zachodzi czg¢sto potrzeba
posilkowego stosowania przepiséw Kodeksu cywilnego o skladaniu
o$wiadczen woli i zawieraniu uméw. Porozumienie jako umowa moze
by¢ zawarta w dowolnej formie i w kazdej chwili istnienia stosunku
pracy, takze przez czynnosci konkludentne®. Swiadomo$¢ i wola
obydwu stron musi jednak obejmowac okolicznos¢, ze do rozwigzania
umowy dochodzi na mocy porozumienia. Granice w przypadku roz-
wigzania umowy o prace za porozumieniem stron wyznacza zasada
swobody umow, z ograniczeniami wynikajacymi z bezwzglednie obo-
wiazujacych przepiséw prawa, a w szczegdlnosci przepiséw prawa
pracy stuzacych ochronie pracownika®®.

Propozycje rozwigzania stosunku pracy na mocy porozumienia
stron mozna zilustrowac nastepujaco:

Przyklad (o$wiadczenie pochodzace od pracownika):
Whnosze o rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia stron
z dniem 31 grudnia 2018 .

% Odnosnie do powolania zob. wyrok SN z 22 grudnia 1976 r., I PRN 121/76, OSNCP
1977, nr 8, poz. 140. W wyroku z 7 marca 1997 r. (I PKN 33/97, OSNAPiUS 1999,
nr 22, poz. 431) SN podkredlil, ze porozumieniem stron mozna rozwigza¢ stosunek
pracy powstaly na podstawie powolania (art. 68 i n. k.p.) i nawigza¢ umowny stosunek
pracy o zmienionej tresci w zakresie warunkow pracy i placy.

2% Zob. wyrok SN z 15 kwietnia 1994 r., I PZP 14/94, OSNAPiUS 1994, nr 3, poz. 40.

5 Por. wyrok SN z 20 sierpnia 1997 r.,  PKN 232/97, OSNP 1998, nr 10, poz. 306. Por.
réwniez wyrok SN z 26 listopada 2002 r., I PKN 659/00, Lex nr 577449.

¢ Por. wyrok SA w Bialymstoku z 5 wrzeénia 2012 r., III APa 10/12, Lex nr 1236048.
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W zwiazku z tg ofertg pracodawca powinien przedstawi¢ stano-
wisko w tej sprawie, co najczesciej wyraza sie zwrotami: ,wyrazam
zgod¢”, ,,przychylam sie” itp.

Brak jakiejkolwiek odpowiedzi ze strony pracodawcy oznacza brak
zgody na rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie.

Nieokreslenie w porozumieniu stron o rozwigzaniu stosunku
pracy terminu jego ustania powoduje (podobnie jak przy zawarciu
umowy o prace) rozwigzanie tego stosunku w dniu zawarcia porozu-
mienia (art. 26 k.p.)*”.

Nie jest wykluczone rozwigzanie umowy o prace za porozumie-
niem stron pod warunkiem zawieszajacym*”. Zgodnie z wyrokiem SN
z4 pazdziernika 2000 r.”* wystapienie przez pracownika lub pracodawce
Z Propozycja rozwigzania umowy o prace na mocy porozumienia stron
stanowi oferte zgodnego rozwigzania stosunku pracy, do ktérej stosuje
sie odpowiednio art. 66 i n. k.c. w zw. z art. 300 k.p. Porozumienie stron
oznacza zgode pracownika i pracodawcy na rozwigzanie stosunku pra-
cy w tym trybie. Jezeli zatem pracownik w piSmie zawierajacym ofer-
te rozwigzania stosunku pracy za porozumieniem stron oznaczyl date
tego rozwigzania, to nastepuje ono tylko w przypadku zlozenia przez
pracodawce do tego czasu oswiadczenia woli o przyjeciu oferty. Pismo
pracownika skierowane do pracodawcy, w ktérym nie zostat okreslony
sposéb i termin rozwigzania umowy o prace, nie jest oswiadczeniem o jej
rozwigzaniu z zachowaniem okresu wypowiedzenia ani ofertg zawarcia
porozumienia stron. Moze by¢ ono zakwalifikowane wtedy jedynie jako
zaproszenie do rokowan w przedmiocie rozwigzania umowy o prace>®.

Decyzja stron o rozwigzaniu umowy o prace na mocy porozu-
mienia nie wyklucza rozwigzania umowy o prace za wypowiedze-
niem lub bez wypowiedzenia przez kazda ze stron w okresie dalszego
zatrudnienia, do chwili, gdy nastapi rozwigzanie umowy na mocy
porozumienia stron. Nie ma bowiem podstaw do przyjecia, ze strony,
ktore uzgodnily rozwigzanie umowy w drodze wzajemnego porozu-
mienia, zwlaszcza w odleglym terminie, automatycznie wykluczyty

27 Zob. wyrok SN z 11 stycznia 2001 r., I PKN 844/00, OSNP2002, nr 18, poz. 432.

% Por. wyrok SN z 20 czerwca 2001 r., 1 PKN 474/00, OSNAPiUS 2001, nr 20, wktadka.

#9 T PKN 58/00, OSNAPiUS 2002, nr 9, poz. 211. Zob. takze wyrok SN z 14 wrzesnia
1998 r., I PKN 315/98, OSNAPiUS 1999, nr 19, poz. 617.

3% Por. wyrok SN z 24 czerwca 2015 r., ITI PK 139/14, Lex nr 1747848.
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inne sposoby rozwigzania umowy. Tego rodzaju klauzula (o wylacze-
niu innych sposobdw rozwigzania umowy o prace) nie jest jednak
niedopuszczalna jako korzystniejsza dla pracownika (art. 18 § 2 k.p.).
Musiataby by¢ ona jednak umieszczona w umowie, gdyz samo posta-
nowienie o rozwigzaniu umowy o prace na mocy porozumienia nie
oznacza jej wprowadzenia.

Konsekwencja tego, ze porozumienie stron stanowi dwustronng
czynno$¢ prawna, jest to, Ze od tego trybu rozwigzania umowy nie
przystuguje prawo odwotania do sadu pracy. Jedyna formg jego za-
kwestionowania jest zlozenie oswiadczenia o uchyleniu si¢ od skut-
kéw prawnych oswiadczenia woli, czyli w istocie powolanie si¢
na wade o$wiadczenia woli w rozumieniu art. 82 i n. k.c. O§wiadcze-
nie kazdej ze stron, jak kazde oswiadczenie woli w znaczeniu cywil-
noprawnym, moze by¢ bowiem dotkniete wada oswiadczenia woli.
Prowadzi to do wniosku, Ze skoro przepisy Kodeksu pracy nie przewi-
duja mozliwosci - jak to jest w przypadku jednostronnych czynnosci
prawnych - zakwestionowania przez pracownika rozwigzania umowy
o0 prace na podstawie porozumienia stron, mozliwe jest to wylacznie
w trybie uchylenia si¢ przez niego od skutkéw prawnych swojego
o$wiadczenia woli w przypadku, gdyby wykazal, Ze jest ono dotknigte
wada (art. 82-88 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Pewnos¢ obrotu prawne-
go wymaga jednak ostrozno$ci przy analizie wad oswiadczenia woli.
I tak, w wyroku z 5 grudnia 2002 r.**" SN wyrazil poglad, ze ze zde-
nerwowania pracownicy w chwili sktadania przez nig o§wiadczenia
woli o rozwigzaniu umowy o pracg na mocy porozumienia stron nie
mozna wywodzi¢ a limine braku mozliwosci swiadomego i swobod-
nego podjecia takiej decyzji.

Do czestych naleza sytuacje, w ktérych pracodawca proponuje
pracownikowi rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia
stron, a nastepnie — w zwigzku z brakiem zgody - zapowiada zlozenie
o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy w trybie dyscyplinarnym.

Przyktfad:
Pracodawca Jan K. ztozyt powodowi Adamowi P. propozycje roz-
wigzania umowy o prace na mocy porozumienia stron. Wskazywal,

' TPKN 582/01, Prawo Pracy 2003, nr 5, s. 33.
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ze zachowat si¢ on nielojalnie, przekazujqgc liste klientéw podmiotowi
konkurencyjnemu, i jezeli nie wyrazi na to zgody i tak rozwigze z nim
umowe w trybie dyscyplinarnym. Pracownik wyrazit zgode i podpisat
porozumienie stron, a nastgpnie wystgpit do sqgdu pracy, domagajgc
si¢ przywrocenia do pracy z uwagi na to, Ze ztozyt oswiadczenie pod
wplywem groZby - zapowiedzi niezwlocznego rozwigzania umowy.

W powolanym przyktadzie powddztwo powinno zosta¢ oddalone,
albowiem zapowiedz zastosowania innego trybu rozwigzania umowy
o0 prace nie jest grozba w rozumieniu art. 87 k.c. w zw. z art. 300 k.p.

Wyrazenie przez pracodawce zgody na rozwiazanie stosunku pracy
w drodze porozumienia stron, w sytuacji gdy wczesniej ztozyt jedno-
stronne o$wiadczenie woli o rozwigzaniu tego stosunku pracy, oznacza,
ze cofnal w sposéb dorozumiany wezesniejsze oswiadczenie®*.

Porozumienie stron w przedmiocie zmiany umowy o prace za-
wartej na czas nieokreslony na umowe o prace na czas okreslony jest
dopuszczalne i wywoluje wynikajace z tresci porozumienia skutki
prawne’®.

Zgodnie z uchwalg (7) SN z 17 pazdziernika 1986 r.*** dopuszczalne
jest zawarcie ugody, na mocy ktorej strony przeksztalcaja rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia na rozwigzanie umowy w drodze
porozumienia takze bez zmiany daty rozwigzania umowy o prace, je-
zeli oswiadczenie pracodawcy o wezesniejszym rozwigzaniu tej umowy
zostalo skutecznie odwolane, a zawarcie ugody nie jest sprzeczne z pra-

wem, zasadami wspolzycia spolecznego i stusznym interesem stron.

ZAPAMIETA]J!

Decyzja stron o rozwigzaniu umowy o prace na mocy poro-
zumienia nie wyklucza rozwigzania umowy o prace za wy-
powiedzeniem lub bez wypowiedzenia przez kazda z nich
w okresie pozostawania w zatrudnieniu, do chwili, w ktorej
mialo nastapic¢ rozwigzanie umowy na mocy porozumienia
stron.

92 Por. wyrok SN z 8 stycznia 2010 r., IIT PK 47/09, Lex nr 578144.
5 Por. wyrok SN z 5 sierpnia 1980 r., I PR 52/80, OSNCP 1981, nr 2-3, poz. 39.
34 111 PZP 60/86, OSNCP 1987, nr 5-6, poz. 67.
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Rozwiagzanie umowy o prace na mocy porozumienia stron
jest czynnoscia prawna i realizuje si¢ wylacznie w sposob
przewidziany w art. 30 § 1 pkt 1 k.p. przez zgodne o$wiad-
czenie woli pracodawcy i pracownika. Oswiadczenia takie
nie moga by¢ zastapione przez stwierdzenie rozwigzania
stosunku pracy w doreczonym pracownikowi swiadectwie
pracy, tj. w istocie w formie jednostronnego o$wiadczenia
woli pracodawcy, ktore zostalo sformulowane w sposob su-
gerujacy, ze pracownik wyrazil na nia zgode.

3. Sprawy zwigzane z odwolaniem od rozwigzania
umowy o prace przez pracodawce - zagadnienia
ogolne

3.1. Schemat prowadzenia sprawy z odwolania od rozwigzania
umowy o prace przez pracodawce

Instytucja sagdowej kontroli rozwigzania umowy o prace (stosunku
pracy) przez pracodawce jest charakterystycznym elementem pra-
wa pracy. Stosowne regulacje funkcjonuja w wigkszosci albo wrecz
we wszystkich europejskich systemach prawnych. Smiato mozna za-
tem okresli¢ te instytucje jako esencje prawa pracy.

Liczba odwotan od wypowiedzen i rozwigzan bez wypowiedze-
nia umow o prace oraz procentowy udzial spraw tego typu w ogol-
nej liczbie postepowan prowadzonych przez sady pracy sprawia,
ze pierwszoplanowego znaczenia nabiera zagadnienie efektywnego
prowadzenia procesu. Przedmiotem niniejszego opracowania jest
spojrzenie na t¢ sprawe z zakresu prawa pracy z perspektywy sadu
pracy. Powinnosci procesowe stron rzutujace na sprawny przebieg
procesu pozostang zatem na dalszym planie gtéwnego watku rozwa-
zan, ktoéry mozna zdefiniowa¢ w skrocie nastepujaco: jak efektywnie
prowadzi¢ postepowanie w sprawie z odwolania od wypowiedzenia
(rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia)? Zaproponowa-
na ponizej ,mapa” postepowania ma charakter ramowy, uwzglednia
i uwypukla elementy najbardziej typowe i powtarzalne. Zapewne przy
prowadzeniu wielu spraw ujawnig si¢ elementy specyficzne, rzadziej
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spotykane w praktyce. Zalozeniem zaproponowanego schematu jest
jednak to, by przynajmniej utatwi¢ ulokowanie tych rzadziej spoty-
kanych elementéw w granicach schematu ramowego, albo chociaz
usytuowanie ich w logicznym miejscu sekwencji podejmowanych
czynnosci — po okreslonym elemencie, a przed kolejnym.

Z punktu widzenia procesowego sprawy z odwotlania od wypo-
wiedzenia umowy o prace i od rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia cechuje daleko idace podobienstwo. Wigkszo$¢ uwag
odnosnie do poszczegdlnych etapdw postepowania w sprawie wywo-
tanej odwotaniem od rozwigzania umowy w jednym z tych trybéw
znajduje pelne zastosowanie takze do sprawy drugiego rodzaju. Dlate-
go uzasadnione jest taczne omdwienie instytucji stricte procesowych.
Dopiero na dalszym etapie, gdy nastapi analiza zagadnien material-
noprawnych i procesowych, dotyczacych konkretnie wypowiedzenia
umowy o prace i rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia,
rozwazania zostang poprowadzone odrebnie co do obu typow spraw.

3.2. Wstepna analiza pozwu
3.2.1. Identyfikacja charakteru sprawy

Pierwszym punktem postepowania powinna by¢ ocena charakte-
ru sprawy — czy istotnie przedmiotem roszczenia jest przywrdcenie
do pracy (odszkodowanie) w zwigzku z wypowiedzeniem (rozwigza-
niem bez wypowiedzenia) umowy o pracg, czy inne zadanie o zblizo-
nym charakterze, majace w intencji powoda doprowadzi¢ do powsta-
nia, restytucji, ustalenia istnienia stosunku pracy lub innego stosunku
prawnego. Zagadnienie to pojawia si¢ w polu rozwazan szczegdlnie
wtedy, gdy nie jest jednoznaczne, czy strony taczyl w ogole stosunek
pracy, czy tez inny stosunek prawny, a powod dziatajacy bez profesjo-
nalnego pelnomocnika nie przedstawia dokumentéw pozwalajacych
sadowi od razu dokonac oceny tego zagadnienia — np. dlatego, ze takich
dokumentéw w ogole nie ma, gdyz umowe zawarto w formie ustnej.
Dodatkowych trudnosci nastrecza niekiedy niejasny sposob wyarty-
kulowania roszczenia (roszczen). Zatem juz na tym etapie moze zajs¢
koniecznosc¢ zobowigzania powoda do sprecyzowania jego roszczenia.
Jest to zagadnienie o tyle istotne, zZe determinuje wlasciwo$¢ miejscowa,
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rzeczows i funkcjonalng oraz sktad sadu, umozliwia zborne, niewyma-

gajace pozniejszych uzupelnien przedstawienie stanowiska pozwanego

i efektywna organizacj¢ procesu. Rezultatem analizy przedmiotu rosz-

czenia moze by¢ zaklasyfikowanie sprawy jako:

1) odwolania od wypowiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia)
umowy o pracg — i dalsze procedowanie w tym wlasnie trybie;

2) innej sprawy z zakresu prawa pracy (np. sprawy o ustalenie ist-
nienia stosunku pracy i wynagrodzenie, sprawy o wynagrodzenie
za pozostaly okres wypowiedzenia, w zwiazku z zastosowaniem
przez pracodawce zbyt krotkiego okresu wypowiedzenia — art. 49
k.p.) - i dalsze prowadzenie wedlug stosownego schematu;

3) sprawy spoza zakresu prawa pracy (zazwyczaj sprawy cywilno-
-prawnej) - i przekazanie jej do wlasciwego sadu i wydziatu (za-
zwyczaj cywilnego), zgodnie z wlasciwoscig miejscows, rzeczowa
i funkcjonalna.

ZAPAMIETA]J!

Ze wzgledu na réznorodnos¢ roszczen, ktore przewiduje prawo
pracy oraz liczne sytuacje zatrudnienia na podstawie umoéw
Z pogranicza prawa cywilnego i prawa pracy, na etapie wstep-
nego badania pozwu nalezy ustali¢ charakter sprawy determi-
nujacy wlasciwos¢ funkcjonalng oraz sklad sadu (art. 47 k.p.c.).

3.2.2. Wlasciwos¢ sadu

Po identyfikacji charakteru zgloszonego przez powoda roszczenia,
kolejnym etapem analizy powinna by¢ weryfikacja wlasciwosci sadu,
do ktdrego skierowano pozew - zagadnienie to omdéwiono wyczerpuja-
co w punkcie 2 Wiasciwos¢ sgdu pracy, w czesci ogolnej, rozdziale IT Tok
postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy. W tym miejscu nalezy
jedynie przypomnie¢, ze rezultatem weryfikacji wlasciwosci sadu be-
dzie albo dalsze procedowanie sprawy, jako nalezacej do kompetenciji
konkretnego sadu, albo przekazanie jej innemu sagdowi, wzglednie wy-
dziatowi, zgodnie z wlasciwoscia miejscows, rzeczows i funkcjonalng.
W przypadku przekazania sprawy w obrebie jednego sadu stosowng
forma rozstrzygnigcia bedzie wydanie niezaskarzalnego zarzadze-
nia przewodniczacego. W razie przekazania sprawy innemu sagdowi

151



152

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

(w szczegolnosci koniecznos¢ taka moze zajs¢ w sytuacji wniesienia
pozwu do sadu, w ktérym w ogéle nie utworzono wydziatu pracy)
niezbedne bedzie wydanie zaskarzalnego zazaleniem postanowienia.

Niejednokrotnie w takich sytuacjach zachodzi koniecznos¢ rozwa-
zenia, ktéremu z sadoéw przemiennie wlasciwych przekazac sprawe.
Nasuwajacym sie rozwigzaniem jest tu przekazanie sprawy sadowi
wlasciwemu miejscowo wedlug zasad ogélnych, czyli dla miejsca sie-
dziby pracodawcy (art. 30 k.p.c.). Z kolei wzglad na ekonomike proce-
sowg i utatwienie powodowi dostepu do sadu moze w poszczegolnych
sytuacjach przemawiac za przekazaniem sprawy sagdowi wlasciwemu
miejscowo dla zakfadu pracy lub miejsca $wiadczenia pracy (art. 461
§ 1 k.p.c.), o ile da si¢ to miejsce tatwo zidentyfikowac.

ZAPAMIETA]J!

W sprawach z odwolania od wypowiedzenia (rozwigzania
bez wypowiedzenia) umowy o prace rzeczowo wlasciwy jest
wylacznie sad rejonowy, bez wzgledu na wartos¢ przedmiotu

sporu (art. 461 § 1' k.p.c.).

3.2.3. Braki formalne pozwu

Trzecim punktem analizy powinna by¢ weryfikacja spelnienia wy-
mogow formalnych i fiskalnych pozwu. Jezeli chodzi o wymogi for-
malne, to jakkolwiek s3 one typowe dla wszystkich spraw cywilnych,
to w sprawach z odwotania od wypowiedzenia (rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia) niektdre z nich maja szczegdlne znamie.

Pozew, ktérym pracownik kwestionuje wypowiedzenie (rozwigza-
nie bez wypowiedzenia) umowy o prace dokonane przez pracodawce
i wnosi o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne (wzglednie przy-
wrocenie do pracy) albo o zasadzenie odszkodowania, Kodeks pracy
nazywa odwolaniem. Odwotanie to powinno spetnia¢ wszystkie wy-
mogi formalne przewidziane w art. 126 i art. 187 k.p.c. Zasadnicza
cze$¢ tych wymogow jest typowa, standardowa dla wiekszosci po-
zwOw - nalezy tu wymieni¢ cho¢by wymog oznaczenia sadu, do kto-
rego kierowane jest pismo, rodzaju pisma, sformutowania zadania
i przytoczenia okolicznosci faktycznych na poparcie zadania, podpi-
sania pisma. Warto jednak skoncentrowa¢ uwage na tych wymogach,
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ktére maja szczegodlny, specyficzny charakter w sprawach z zakresu
prawa pracy, zwlaszcza w sprawach z odwolania od wypowiedzenia.
Tymi wymogami, ktorych spelnienie wymaga najczesciej weryfikacji sa:
1) oznaczenie pozwanego;

2) sformulowanie zadania;

3) podanie warto$ci przedmiotu sporu;

4) uiszczenie oplaty od pozwu.

Jezeli chodzi o zagadnienie (1), to zostalo ono oméwione w czesci
ogolnej, rozdziale I Sprawa z zakresu prawa pracy. Strony postgpowania,
punkt 3.1. W tym miejscu warto zatem jedynie zasygnalizowac i podkresli¢
doniostos¢ tego zagadnienia wlasnie w sprawach z odwotania od wypo-
wiedzenia, w ktorych termin na podjecie decyzji o odwolaniu sie od wypo-
wiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o prace, przygotowa-
nie i wniesienie pozwu jest stosunkowo krotki. Natomiast konsekwencje
wadliwego oznaczenia pozwanego, ktére moze skutkowac¢ odrzuceniem
pozwu, wzglednie oddaleniem powddztwa, s3 nieodwracalne.

Sformulowanie zadania (2) to elementarny wymog pozwu. Mimo
ze w kazdym stanie faktycznym do wyboru s3 maksymalnie dwie
mozliwo$ci: uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne (w odwota-
niu od wypowiedzenia) bagdz przywrdcenie do pracy (w odwotaniu
od wypowiedzenia trwajacego 2 tygodnie, w razie ztozenia pozwu
po uplywie okresu wypowiedzenia i w odwotaniu od rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia) albo odszkodowanie, to pra-
cownicy majg niekiedy problem ze sformutowaniem Zadania.

W praktyce spotyka sie takie niejasne, nieporadne sformufowania jak:

»Whosze o przywrdcenie do pracy albo odszkodowanie”, ,,zgdam uznania

wypowiedzenia za niezgodne z prawem i zasqdzenia odprawy”, ,wnoszg,
aby sqd nakazal pozwanemu przywrocenie mnie do pracy i przyznat
mi odszkodowanie za szkody moralne za utrate pracy”.

Wszystkie te sformutowania cechuje widoczny brak precyzji. Oczywi-
$cie, mozliwe jest usunigcie watpliwosci w zakresie sformutowania rosz-
czenia na posiedzeniu wyjasniajacym, ale mimo jego odformalizowanego
charakteru samo wyznaczenie terminu tego posiedzenia z wyprzedze-
niem odpowiednim dla skutecznego dokonania doreczen prowadzi
nieuchronnie do wydluzenia etapu czynnosci wstepnych. Warto zatem
doprowadzi¢ do usuniecia tego braku w drodze zobowigzania na pismie.
Istotnym elementem jest tutaj poprawne sformulowanie zobowigzania,
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ktore powinno zawiera¢ adekwatne do potrzeby wyjasnienie prawne
i rygor sformutowany w taki sposéb, by pochopnie nie narazi¢ powoda
na zwrot pozwu w sytuacji, gdyby zobowiazanie zignorowal. W miare
mozliwosci sformutowanie rygoru powinno zaklada¢, ze w razie zanie-
chania przez powoda odpowiedzi na zarzadzenie, zadanie bedzie re-
konstruowane w sposéb mozliwie najblizszy domniemanym intencjom
powoda, ktére mozna wyinterpretowac takze z uzasadnienia pozwu.

Przyktfad:

Powdéd formuluje zadanie nastgpujaco:

»Zgdam nakazania pozwanemu, z tytutu umowy o prace, ktdrej nie
zawarliSmy na pismie, Zeby zaptacit mi kwote 3000 zt tytutem wynagro-
dzenia i odszkodowania za szkody za bezprawne zwolnienie do czasu
powrotu do pracy’.

Zuzasadnienia pozwu wynika, Ze strony nie zawarty umowy na pi-
$mie, mimo Ze domniemany pracownik si¢ tego domagal, a po pew-
nym czasie zostal zwolniony slowami ,juz tu nie pracujesz” i nie
otrzymal za swoja prace zadnego wynagrodzenia.

Propozycja zobowigzania adresowanego do powoda:

»Zobowigzac powoda do sprecyzowania zgdania pozwu przez wska-
zanie, czy domaga sig:

a) ustalenia istnienia stosunku pracy - jesli tak, to nalezy sprecyzowac tres¢
ustalenia, ktorego powdd dochodzi, tj. (i) od kiedy do kiedy trwat sto-
sunek pracy (od dnia ... do dnia...), (ii) w jakim wymiarze powdd byt
zatrudniony (pelen etat, ¥ etatu, % etatu), (iii) na jakim stanowisku,
jakg prace wykonywat (kierowca, zaopatrzeniowiec, handlowiec),

b) zasgdzenia wynagrodzenia — w kwocie 3000 zt czy tez w innej (ja-
kiej),

¢) zasgdzenia odszkodowania czy przywrocenia do pracy - sqd powi-
nien wskaza¢, ze powdd moze dochodzic tylko jednego z tych rosz-
czen, a nie obu réwnoczesnie; jesli powod dochodzi odszkodowania
to w jakiej kwocie,

— w terminie 7 dni, pod rygorem:

- przyjecia, Ze powdd nie zZgda ustalenia istnienia stosunku pracy
(nie zglasza takiego odrebnego zgdania, mimo, zZe twierdzi, iz stro-
ny tgczyla umowa o prace zawarta ustnie i dlatego sprawe kieruje
do sqdu pracy),
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- przyjecia, ze powod zgda zasgdzenia kwoty 3000 zt tytutem wy-

nagrodzenia za prace,

- zwrotu pozwu w zakresie Zgdania ,odszkodowania za szkody

za bezprawne zwolnienie do czasu powrotu do pracy’.

Zagadnienie (3), czyli wymog podania wartos$ci przedmiotu sporu
aktualizuje sie jedynie w sytuacji dochodzenia przez pracownika rosz-
czenia o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne albo o przywrocenie
do pracy. Sposéb liczenia wartosci przedmiotu sporu w tych sprawach
reguluje art. 23'k.p.c., zgodnie z ktérym w sprawach o roszczenia pra-
cownikow dotyczace nawigzania, istnienia lub rozwigzania stosunku
pracy warto$¢ przedmiotu sporu stanowi przy umowach na czas okre-
$lony - suma wynagrodzenia za okres sporny, lecz nie wiecej niz za rok,
a przy umowach na czas nieokreslony - za okres jednego roku. Chociaz
warto$¢ przedmiotu sporu w tej kategorii spraw nie wplywa na wta-
$ciwos¢ rzeczowy sadu, to — wobec tresci art. 35 ustawy o kosztach
sadowych w sprawach cywilnych - determinuje obowigzek uiszczenia
oplaty od pozwu, wzglednie zwolnienie od tej oplaty. Poprawne usta-
lenie warto$ci przedmiotu sporu ma zatem istotne znaczenie fiskalne.

Wykladnia i stosowanie tego przepisu budzg niekiedy watpliwosci.
Nie pretendujac do wymienienia wszystkich, nalezy zasygnalizowa¢
te, ktore pojawiajg si¢ najczesciej.

Po pierwsze, nalezy podkresli¢, ze w sytuacji dochodzenia przez
powoda odszkodowania pelne zastosowanie znajduje zasada statu-
owana w art. 19 § 1 k.p.c., zgodnie z ktérg w sprawach o roszczenia
pieniezne, zgloszone cho¢by w zamian innego przedmiotu, poda-
na kwota pieni¢zna stanowi warto$¢ przedmiotu sporu. W prak-
tyce natomiast zdarza si¢, ze powod okresla wartos¢ przedmiotu
sporu kwota obliczong zgodnie z art. 23' k.p.c., mimo, ze dochodzi
odszkodowania. W takiej sytuacji, jezeli jest zupelnie jednoznaczne,
ze powod dochodzi wlasnie tylko wytacznie odszkodowania, stosow-
ne jest przeprowadzenie procedury sprawdzenia wartosci przedmiotu
sporu i wydanie stosownego postanowienia (art. 25 k.p.c.).

Przyklad:

Powod formuluje zadanie nastepujaco:

»Whosze o zasgdzenie kwoty 9000 zt tytutem odszkodowania
w wysokosci trzymiesigcznego wynagrodzenia za prace za niezgodne
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z prawem wypowiedzenie umowy o pracg” i podaje wartos¢ przedmio-
tu sporu ,,36 000 zI”. Z umowy o prace zalaczonej do pozwu wynika,
ze wynagrodzenie powoda wynosito 3000 z miesiecznie.

Propozycja postanowienia o sprawdzeniu wartosci przedmiotu
sporu (sentencja).

»Sprawdzi¢ wartos¢ przedmiotu sporu i ustalic jg na kwotg 9000 z?.

Natomiast, jezeli tre§¢ pozwu (zadania i uzasadnienia) nasuwa
watpliwosci co do intencji powoda (co do rodzaju dochodzonego
roszczenia) — to wlasciwe byloby zobowigzanie go do wyjasnienia
tej watpliwosci, pod rygorem adekwatnym do rodzaju watpliwosci
i mozliwosci wyinterpretowania intencji powoda.

Po drugie, warto$¢ przedmiotu sporu powinna by¢ okreslana wedlug
tzw. wynagrodzenia brutto — zgodnie z utrwalong w orzecznictwie za-
sada, ze wynagrodzeniem pracownika, o ktérym orzeka sad pracy (oraz
przyjmuje, orzekajac o innych roszczeniach, ktérych wysokos¢ jest okre-
$lana jako pochodna wynagrodzenia) - jest wlasnie tzw. wynagrodzenie
brutto, czyli przed dokonaniem potracen sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne, ubezpieczenie zdrowotne oraz zaliczki na podatek dochodowy.
Praktyka sgdowa zna natomiast przypadki manipulowania przez strone
powodowa wartoscig przedmiotu sporu, np. przez podanie jej w formu-
le ,,netto” w kwotach ponizej niz 50 000 zl, w sytuacjach, gdy wartos¢
ta w formule ,,brutto” przekraczalaby 50 000 zl, pociagajac za sobg ko-
nieczno$¢ uiszczenia oplaty od pozwu.

Przykiad:

Powéd zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokre-
slony dochodzi przywrécenia do pracy. Wynagrodzenie powoda wynosi
5000 zt brutto (= 3550 zt netto). Wartos¢ przedmiotu sporu wynosi
zatem 60 000 zt (= 12 x 5000 z1). Tymczasem powdd podaje wartos¢
przedmiotu sporu na kwote 42 600 zt (12 x 3550 z1).

Propozycja postanowienia o sprawdzeniu wartosci przedmiotu
sporu (sentencja):

»Sprawdzi¢ warto$¢ przedmiotu sporu i ustalic jg na kwote 60 000 zt
(= 12 x 5000 Z1)”.
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Po trzecie, powstaje niekiedy watpliwos¢, czy warto$¢ przedmiotu
sporu powinna uwzglednia¢ wynagrodzenie zasadnicze przewidziane
umowgy (czesto zalaczang jako dowdd do pozwu), czy tez wynagrodzenie
powigkszone o dodatki (stazowy, funkcyjny itp.), czy powickszone jeszcze
dodatkowo o skfadniki ,niestale” — wynagrodzenie za prace w godzi-
nach nadliczbowych, premie regulaminowe, uznaniowe. Punktem wyj-
$cia do udzielenia odpowiedzi na te watpliwosci powinno by¢ zalozenie,
ze warto$¢ przedmiotu sporu ma odzwierciedla¢ interes ekonomiczny
powoda w wytoczeniu powodztwa. W sprawach z odwotania od wypo-
wiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o praceg interesem
tym sa utracone przychody z tytulu pracy. W zwigzku z tym warto$¢
przedmiotu sporu powinna by¢ kalkulowana jako suma wynagrodzenia
(za okres sporny, za okres jednego roku), ktére pracownik na pewno
otrzymatby, gdyby kontynuowal zatrudnienie. Z pewnoscia wynagro-
dzenie to obejmuje wynagrodzenie zasadnicze, dodatki stale (stazowy,
funkcyjny, itp.), ewentualnie stale wyplacane premie regulaminowe. Jesli
chodzi o wynagrodzenie za prace w nadgodzinach, to za uwzglednieniem
tego skladnika moze przemawia¢ wcze$niejsze, regularne otrzymywanie
go, zwlaszcza jesli byt wypltacany przez dluzszy czas co miesigc, w kwo-
tach ryczaltowych albo w kwotach do siebie zblizonych. Natomiast brak
dostatecznych podstaw do uwzglednienia tzw. premii lub nagréd uzna-
niowych, chyba ze sktadnik wynagrodzenia zwany ,,premia uznaniowa”
byl wyplacany przez dtuzszy czas w tej samej kwocie.

Na etapie weryfikacji wartoéci przedmiotu sporu stosowne
ustalenia mozna poczyni¢ na podstawie dokumentéw zalaczonych
do pozwu, zwlaszcza jezeli powdd przywoluje je na poparcie innych,
réwnolegle zgloszonych roszczen pienieznych. Mozna si¢ réwniez
zetkna¢ z sytuacja, gdy powdd - takze w celu wykazania swoich twier-
dzen i roszczen - przedklada juz przy pozwie zaswiadczenie o zarob-
kach wystawione przez pracodawce. Takie zas§wiadczenie, o ile nie
budzi watpliwosci co do swej wiarygodnosci, zwlaszcza wobec tresci
innych dokumentéw czy powolywanych w pozwie twierdzen, moze
stanowi¢ wiarygodng podstawe weryfikacji poprawnosci okreslenia
wartosci przedmiotu sporu.

Po czwarte, zupelnie swoiste watpliwosci powstaja w sytuacji odwoty-
wania si¢ przez powoda od wypowiedzenia warunkéw pracy i placy (tzw.
wypowiedzenia zmieniajacego). Jezeli istota wypowiedzenia zmieniajacego
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jest jedynie obnizenie wynagrodzenia, to warto$cig przedmiotu sporu be-
dzie roéznica wynagrodzen dotychczasowego i proponowanego za okres
sporny. W taki sam sposéb nalezy ustali¢ warto$¢ przedmiotu sporu w sy-
tuacji, gdy istota wypowiedzenia zmieniajacego jest obnizenie wymiaru
zatrudnienia i jednoczesne obnizenie wynagrodzenia.

Przyklad:

Powdd zatrudniony dotad na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony z wynagrodzeniem 6000 zt miesi¢cznie odwoluje sie
od wypowiedzenia zmieniajacego o nastepujacej tresci:

»Wypowiadam Panu dotychczasowe warunki pracy i ptacy z zacho-
waniem trzymiesigcznego okresu wypowiedzenia, ktéry uplynie dnia
31 grudnia 2018 r. Po uptywie terminu wypowiedzenia proponuje
nastepujgce warunki: wynagrodzenie zasadnicze: 4000 zt. Pozostate
warunki zatrudnienia pozostajq bez zmian’.

Warto$cig przedmiotu sporu bedzie kwota 24 000 zt [12 (miesie-
cy) x 6000 zt (dotychczasowe wynagrodzenie miesigczne) — 4000 zt
(zaproponowane wynagrodzenie miesi¢czne)].

Wigksze watpliwosci nasuwajg przypadki wypowiedzenia zmie-
niajacego warunki pracy, bez zmiany warunkéw wynagradzania
(przykladowo: byto - starszy mistrz zmianowy, ma by¢ - pracownik
magazynu). Wobec braku mozliwosci ustalenia wartosci przedmiotu
sporu na podstawie réznicy wynagrodzen nasuwa si¢ rozwigzanie, aby
warto$¢ przedmiotu sporu ustali¢ w taki sposob, jak przy wypowiedze-
niu definitywnym, czyli w oparciu na wynagrodzeniu za okres sporny.
Rozwigzanie to jest nieprzekonujgce. Interes ekonomiczny powoda
dochodzacego zachowania dotychczasowych warunkéw pracy i pla-
cy nie jest przeciez identyczny z interesem pracownika poszukujacego
ochrony przed zwolnieniem definitywnym. Zatem w tego typu sprawie
stosunkowo trudno bedzie zweryfikowa¢ wartos¢ przedmiotu sporu
podang przez powoda, zwlaszcza jesli powod nie uzasadnit konkret-
nej kwoty, ktora wskazal. Stawia to pod znakiem zapytania mozliwos¢
weryfikacji wartosci przedmiotu sporu z urzedu (art. 25 § 1 k.p.c.).
Natomiast kwestionowanie wartosci podanej przez pozwanego bedzie
mialo zupelnie inne implikacje, gdyz wowczas obie strony dla poparcia
swych stanowisk beda musialy poda¢ i uzasadni¢ przyjmowang wartos¢
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przedmiotu sporu. W praktyce sagdowej zagadnienie to ma ograniczona
doniosto$¢. Spory w tym zakresie sa niezwykle rzadkie — juz chocby
z tego wzgledu, Ze nieliczne s3 odwotania od wypowiedzen zmieniajg-
cych, a pracownicy przewaznie odwotuja si¢ tylko od tych wypowie-
dzen zmieniajacych, ktérymi pracodawca zmierza do obnizenia wyso-
ko$ci wynagrodzenia, a nie innych warunkéw zatrudnienia.

Obowiazek uiszczenia oplaty od pozwu (4) aktualizuje sie w sytu-
acji, gdy warto$¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote 50 000 zt. Oczy-
wiscie, w pelni stosuje si¢ zasadg sumowania wartosci poszczegdlnych
roszczen (art. 21 k.p.c.), co ma kolejne implikacje i konsekwencje.

Po pierwsze, w praktyce roszczeniu o uznanie wypowiedzenia
za bezskuteczne lub o przywrdcenie do pracy towarzyszy niekiedy
roszczenie o wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy (art. 47
k.p.). Wartos¢ obu roszczen podlega sumowaniu, co w typowej sytuacji
dochodzenia przywrdcenia do pracy przy rozwigzaniu umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony, przy wynagrodzeniu miesigcznym bli-
skim $redniemu skutkuje przekroczeniem progu i koniecznoscia uisz-
czenia oplaty od catego pozwu, podczas gdy dochodzenie wytacznie
roszczenia o przywrdcenie do pracy takich konsekwencji by nie miato.

Przyktfad:

Powéd, zatrudniony od 4 lat na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, za wynagrodzeniem w wysokosci 4000 zt brutto miesigcznie,
odwoluje si¢ od wypowiedzenia umowy o prace, domagajqc sig przywro-
cenia do pracy i wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy.

Wartoscig przedmiotu sporu bedzie kwota 52 000 zt [12 (mie-
siecy) x 4000 zt (wynagrodzenie miesigeczne) {warto$¢ przedmiotu
sporu roszczenia o przywrdcenie do pracy} + 4000 zt {wynagrodzenie
za 1 miesigc pozostawania bez pracy}].

Optata od pozwu wyniesie 2600 zt (= 5% x 52 000 zt).

Po drugie, brak przeszkéd do tego, aby powdd, uprawniony
do dochodzenia odszkodowania w kwocie przekraczajacej przyktado-
wo 120 000 zt (co rodzi konieczno$¢ uiszczenia optaty od pozwu), do-
konal rozdrobnienia swojego roszczenia, dochodzac trzema pozwami
kwot po 40 000 zl. Oczywiste wzgledy praktyczne, zasady ekonomiki
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procesowej przemawiaja naturalnie za niezwlocznym polaczeniem
wszystkich tych spraw celem tacznego prowadzenia i rozstrzygniecia®®.

Wreszcie, w konkluzji tego fragmentu rozwazan wskaza¢ nale-
zy na pewien element formalny. Ot6z, stosunkowo czgsto jest tak,
ze ostatecznie dopiero po sprawdzeniu i ustaleniu wartosci przed-
miotu sporu na kwote przewyzszajaca 50 000 zt zachodzi koniecznos¢
uiszczenia oplaty od pozwu. Pozadane jest zatem wyrazne wyarty-
kulowanie stanowiska sadu i przewodniczacego w obu tych kwestiach
w przepisanych prawem formach. Odnosnie do sprawdzenia wartosci
przedmiotu sporu bedzie to niezaskarzalne postanowienie sagdu, a od-
nos$nie do ustalenia wysokosci oplaty zaskarzalne (art. 394 § 1 pkt 9
k.p.c.) - zarzadzenie przewodniczacego. Naturalnym rozwigzaniem
jest rownolegle wydanie tego postanowienia i zarzadzenia.

Przyktfad:

Powdd zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokre-
slony dochodzi przywrdcenia do pracy. Wynagrodzenie powoda wynosi
5000 z1 brutto (3550 zi netto). Wartos¢ przedmiotu sporu wynosi zatem
60000 zt (12 x 5000 zt). Tymczasem powdd podaje wartos¢ przedmiotu
sporu 42 600 zt (12 x 3550 z1).

Propozycja postanowienia o sprawdzeniu wartosci przedmiotu
sporu (sentencja):

»Sprawdzi¢ wartos¢ przedmiotu sporu i ustali¢ jg na kwote 60 000 z1
(12 x 5000 zt)”.

Propozycja zarzadzenia o ustaleniu wysokosci oplaty od pozwu
(sentencja z uzasadnieniem):

»Oplate od pozwu ustali¢ na kwote 3000 zt”.

Uzasadnienie

Powdd dochodzi roszczenia o przywrdcenie do pracy. Wartosé
przedmiotu sporu, po sprawdzeniu przez sqd, zostata ustalona na kwo-
te 60 000 zt. Zgodnie z art. 13 ust. 1 ustawy o kosztach sgdowych

% Autor tych stow spotkal sie w swojej praktyce z rozdrobnieniem roszczenia
odszkodowawczego opiewajacego na kwote 270 000 zI na sze$¢ oddzielnych pozwéw,
ktore zarejestrowane jako szes¢ odrebnych spraw trafity do szesciorga sedziow tego
samego wydziatu. Nastepnie, na podstawie art. 219 k.p.c. wszystkie te sprawy polaczono
do sprawy o najnizszej sygnaturze, w celu tacznego prowadzenia i rozstrzygniecia.
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w sprawach cywilnych optata stosunkowa w sprawach o prawa majqgt-
kowe wynosi 5% wartosci przedmiotu sporu. Zgodnie z art. 35 ust. 1
ustawy o kosztach sgdowych w sprawach cywilnych w sprawach z za-
kresu prawa pracy, w ktérych wartos¢ przedmiotu sporu przewyzsza
kwote 50 000 zi, od wszystkich pism procesowych pobiera si¢ oplate
stosunkowg. Majgc powyzsze na wzgledzie, przewodniczgcy ustalit
oplate stosunkowq na kwote 3000 zt (5% x 60 000 z1).

Dopiero pozytywne przejicie przez wyzej scharakteryzowane wy-
mogi $cisle proceduralne, zakotwiczone w Kodeksie postepowania
cywilnego, uzasadnia przejscie do analizy zasadno$ci powodztwa
w plaszczyznie przepisow prawa pracy. Nie nalezy tutaj uzywac sfor-
mutowania ,,analiza merytoryczna powodztwa’, gdyz takze w obrebie
przepisoéw i instytucji znajdujacych si¢ na pograniczu prawa pracy
i prawa procesowego mozna wyrdznic te o zabarwieniu bardziej for-
malnym i inne, ktére mozna okresli¢ jako ,,$cisle materialnoprawne”.
Chodzi tutaj zaréwno o wymogi dotyczace pracownika, tj. ztozenie
odwolania - pozwu w terminie okreslonym w art. 264 k.p. i skiero-
wanie powddztwa przeciwko pozwanemu legitymowanemu biernie,
jak i wymogi dotyczace pozwanego pracodawcy, tj. dopelnienie for-
malno$ci w zakresie ztozenia o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu
(rozwigzaniu bez wypowiedzenia) umowy o prace. Konsekwencja
niedopelnienia tych wymogdw jest wydanie rozstrzygniecia meryto-
rycznego, tj. odpowiednio: oddalenie powodztwa (w razie uchybie-
nia popelnionego przez pracownika - powoda) albo uwzglednienie
powoddztwa (w razie uchybienia popelnionego przez pracodawce —
pozwanego).

ZAPAMIETA]J!

Warto$¢ przedmiotu sporu w sprawach z odwolania od wypo-
wiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o prace
determinuje powstanie obowiazku uiszczenia oplaty od po-
zwu (art. 35 ust. 1 ustawy o kosztach sadowych w sprawach
cywilnych). Dlatego istotne jest precyzyjne ustalenie rosz-
czenia, ktorego dochodzi powdd, oraz wartosci przedmiotu
sporu (art. 19iart. 23'k.p.c.).
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3.3. Termin do zlozenia odwolania. Przywrocenie terminu

W schemacie prowadzenia przez sad pracy sprawy z odwolania
od wypowiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o pra-
ce zagadnienie zachowania terminu do zlozenia pozwu (odwotania)
sytuuje sie¢ pomiedzy elementami stricte procesowymi (instytucjami
zakotwiczonymi w kodeksie postepowania cywilnego) a zagadnie-
niami prawa pracy uregulowanymi w kodeksie pracy i dotyczacymi
wymogoéw formalnych wypowiedzenia (rozwiagzania bez wypowie-
dzenia) umowy o prace. Chodzi tutaj bowiem o wymadg, warunek
formalny, ktory powinien dopetni¢ pracownik wnoszacy powddztwo,
ktérego niezachowanie skutkuje wydaniem rozstrzygniecia meryto-
rycznego, a nie formalnego.

Art. 264 k.p.:

§ 1. Odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace wnosi si¢
do sadu pracy w ciggu 21 dni od dnia dorgczenia pisma wypo-
wiadajacego umowe o prace.

§ 2. Zadanie przywrocenia do pracy lub odszkodowania wnosi
sie do sadu pracy w ciggu 21 dni od dnia doreczenia zawia-
domienia o rozwigzaniu umowy o prace¢ bez wypowiedzenia
lub od dnia wygasnigcia umowy o prace.

§ 3. Zadanie nawigzania umowy o prace wnosi si¢ do sadu
pracy w ciagu 21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o od-
mowie przyjecia do pracy.

Art. 265 k.p.:

§ 1. Jezeli pracownik nie dokonat - bez swojej winy — w termi-
nie czynnosci, o ktérych mowa w art. 97 § 2' i w art. 264, sad
pracy na jego wniosek postanowi przywrocenie uchybionego
terminu.

§ 2. Wniosek o przywrdcenie terminu wnosi si¢ do sadu pracy
w ciggu 7 dni od dnia ustania przyczyny uchybienia terminu.
We wniosku nalezy uprawdopodobni¢ okolicznosci uzasadnia-
jace przywrocenie terminu.
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Termin, o ktérym traktuje art. 264 k.p., nalezy liczy¢ zgodnie z Ko-
deksem postepowania cywilnego, czyli pomijajac dzien, w ktérym
nastapilo zdarzenie, od ktdrego liczy si¢ bieg terminu (art. 164 § 1
k.p.c.wzw. zart. 111 § 2 k.c. w zw. z art. 300 k.p.)*.

Przyktadowo, w razie dokonania wypowiedzenia 3 lutego termin
do wniesienia odwotania uplynie 24 lutego.

Zgodnie z ogélnymi regulami prawa cywilnego istotny jest dzien,
w ktorym o$wiadczenie pracodawcy dotarto do pracownika (adresata)
w ten sposob, ze mogl sie z nim zapoznad (art. 61 § 1 k.c. wzw. z art. 300
k.p.). W praktyce ciagle zdarzaja si¢ sytuacje, w ktérych pracownik od-
mawia przyjecia dokumentu zawierajacego oswiadczenie woli praco-
dawcy w przedmiocie rozwigzania umowy o prace. Takie zachowanie
pracownika jest oczywiscie pozbawione wszelkiej doniostosci prawne;.
Wszakze niejednokrotnie pracodawca — po takiej odmowie przyjecia
jego o$wiadczenia przez pracownika — wysyta dokument zawieraja-
cy to o$wiadczenie poczta w celu informacyjnym czy porzadkowym.
Nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, ze takie dzialanie jest zbedne i nie
wywoluje zadnych skutkéw prawnych, chociaz moze mie¢ pewne kon-
sekwencje o charakterze proceduralnym, o czym ponize;j.

Zachowanie terminu do wniesienia odwotania sgd pracy bada
z urzedu, a w razie stwierdzenia, ze pozew wniesiono po terminie,
wydaje wyrok oddalajacy powodztwo bez badania jego zasadnosci
na podstawie art. 45§ 1 k.p. lub art. 52 i art. 53 k.p., czyli bez badania,
czy wypowiedzenie (rozwigzanie bez wypowiedzenia) umowy o prace
jest zgodne z prawem i uzasadnione®”’. Rygoryzmowi tej regulacji
prawnej zapobiega instytucja przywrdcenia terminu do ztozenia od-
wolania. Jest to zagadnienie wymagajace nieco szerszego omoéwienia.
Pomimo podobienstwa konstrukcyjnego do przywrdcenia terminu
przewidzianego w art. 169 k.p.c., zblizona instytucja k.p.ma bowiem
pewne cechy swoiste.

Po pierwsze, w orzecznictwie przyjela si¢ liberalna wykladnia
analizowanego przepisu w zakresie ztozenia przez pracownika wnio-
sku o przywrodcenie uchybionego terminu. Nie jest zatem wymagane

% Por. odmiennosci liczenia terminu w procedurze sprzeciwu od nalozenia kary
porzadkowej i procedurze sprostowania $wiadectwa pracy.

¥7 Tak SN w wyrokach: z 23 czerwca 2005 r., II PK 287/04, Legalis nr 72209 oraz
z 8 pazdziernika 2015 r., I PK 284/14, Legalis nr 1350320.

163



164

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

zlozenie wniosku o przywrdcenie terminu w jakiejs szczegdlnej for-
mie. Nie musi to by¢ odrebne pismo procesowe, wystarczy bowiem
wyartykutowanie wniosku w tre$ci pozwu. Wedlug orzecznictwa
za dorozumiane zlozenie takiego wniosku moze by¢ poczytywane
nawet samo zlozenie pozwu po terminie®®.

W tym miejscu nalezy poczyni¢ pewna dygresje. Wiedza o libe-
ralnym podejsciu judykatury do zagadnienia przywroécenia terminu
do wniesienia odwolania i przyjecie przez sad podejscia odforma-
lizowanego, zorientowanego na merytoryczne rozpoznanie sporu,
moze w szczegdlnych okolicznodciach prowadzi¢ do rozstrzygniec
wadliwych, co wigcej, podejmowanych po diugotrwalym i zbednym
procesie. W praktyce sagdow pracy powtarza si¢ pewien stan faktyczny,
w ktorym takie ryzyko zachodzi.

Przyktfad:

31 sierpnia 2018 r. pracownik otrzymuje osobiscie oswiadczenie pra-
codawcy o wypowiedzeniu umowy o prace. Odmawia jego przyjecia,
po czym opuszcza zaklad pracy, udaje si¢ do lekarza i uzyskuje zaswiad-
czenie o niezdolnosci do pracy obejmujgce dzien 31 sierpnia 2018 r. Na-
stepnie pracodawca wysyla pracownikowi (pocztg, kurierem) dokument
wypowiedzenia, a pracownik otrzymuje ten dokument w dniu 7 wrzesnia
2018, czyli w dniu, w ktérym nadal korzysta ze zwolnienia lekarskiego.

Pracownik odwotuje si¢ od wypowiedzenia, sktadajgc 28 wrzesnia
2018 r. odwolanie. W uzasadnieniu twierdzi, Ze otrzymat oswiadczenie
pracodawcy dopiero 7 wrzesnia 2018 r. (nie wczesniej). Argumentuje,
ze skoro w tym dniu korzystat z ochrony przed wypowiedzeniem w zwigz-
ku z absencjg chorobowg (art. 41 k.p.), to wypowiedzenie jest niezgodne
z prawem. W odpowiedzi na pozew pracodawca podnosi, ze oswiadczenie
o wypowiedzeniu ztozyt 31 sierpnia 2018 r., na co powotuje dowdd z ze-
znan Swiadkéw. Ponadto pracodawca wyjasnia, ze wystat pracownikowi
dokument wypowiedzenia jedynie ,,w celach informacyjnych”.

W opisanym stanie faktycznym sad powinien ograniczy¢
postepowanie dowodowe do ustalenia, czy pracownik otrzymatl

% Tak SN w uzasadnieniu uchwaty (7) z 14 marca 1986 r., III PZP 8/86, OSNCP 1986,
nr 12, poz. 194 oraz w wyroku z 3 lutego 2016 r., II PK 304/14, niepubl.
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wypowiedzenie przed 7 wrzesnia 2018 r. (w szczegdlnosci 31 sierpnia

2018 r.). W razie pozytywnej odpowiedzi na to pytanie pozew podlega

oddaleniu ze wzgledu na przekroczenie terminu do wniesienia odwo-

tania bez badania jakichkolwiek innych okolicznosci faktycznych. Wo-
bec twierdzen powoda o dacie otrzymania o$wiadczenia pracodawcy

o wypowiedzeniu umowy, zagadnienie przywrdcenia terminu w ogole

nie powinno pojawic sie w polu analizy sadu. Skoro powdd jednoznacz-

nie twierdzi, ze wypowiedzenie otrzymal 7 wrzesnia 2018 r., a pozew
ztozyl 28 wrzesnia 2018 1., to znaczy, ze twierdzi, iz dochowat terminu.

Nie ma zatem zadnych podstaw do przypisywania powodowi zamiaru

- ,domniemanego’, ,konkludentnego’, ,,dorozumianego” czy ,ewen-

tualnego” - zlozenia wniosku o przywrdcenie terminu.

Po drugie, ocena zasadnosci wniosku o przywrdcenie terminu wy-
maga w zasadzie zawsze przeprowadzenia postegpowania dowodo-
wego, chociazby w ograniczonym zakresie, obejmujacego zazwyczaj
co najmniej przestuchanie powoda. Implikuje to konieczno$¢ skie-
rowania sprawy na rozprawe i stanowi przeszkode do rozpoznania
sprawy na posiedzeniu niejawnym (art. 148' k.p.c.). W ramach tego
postepowania nalezy ustali¢ dwie grupy faktow:

1) moment ustania przyczyn uchybienia terminowi do wniesienia
odwolania; 7-dniowy termin na ztoZenie wniosku o przywrécenie
terminu liczony od dnia ustania przyczyny uchybienia terminowi
(art. 265 § 2 k.p.) jest bowiem nieprzywracalny i jego przekrocze-
nie skutkuje zawsze koniecznoscig oddalenia powddztwa, wobec
uchybienia terminowi do wniesienia odwotania i niedopuszczal-
nosci przywrdcenia tego terminu, a w razie ustalenia, ze 7-dniowy
termin do ztozenia wniosku o przywrdcenie terminu do wniesie-
nia odwotania zostal zachowany, nalezy badac¢ takze

2) przyczyny i okoliczno$ci uchybienia terminowi do wniesienia od-
wolania.

Po trzecie, ocena zasadno$ci wniosku o przywrdcenie terminu
zawiera w sobie do$¢ szeroki zakres uznania sedziowskiego. Grani-
ce tego uznania wyznacza norma interpretowana z analizowanego
przepisu. Przywrécenie uchybionego terminu mozliwe jest bowiem
przy spelnieniu przestanki braku winy pracownika w przekroczeniu
terminu. Moze to by¢ przy tym wina w postaci zaréwno umyslnej,
jak i nieumyslnej. O istnieniu winy lub jej braku nalezy wnioskowac
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na podstawie caloksztaltu okolicznosci sprawy w sposéb uwzglednia-

jacy z jednej strony subiektywne zdolno$ci wnioskodawcy do oceny

rzeczywistego stany rzeczy, mierzone zwlaszcza poziomem wyksztat-
cenia, skalg posiadanej wiedzy prawniczej i zyciowego doswiadczenia,

z drugiej za$ — obiektywny miernik starannosci, jakiej mozna wyma-

gac od strony nalezycie dbajacej o swoje interesy’”. Cigzar dowo-

dzenia okolicznosci uzasadniajacych przywrocenie terminu obcigza
pracownika.

Ramy niniejszego opracowania nie pozwalaja na wyczerpujace
omoéwienie wszystkich stanow faktycznych, ktére moga uzasadniac¢
uznanie, ze do uchybienia terminowi doszto bez winy pracownika.
Nalezy jednak wskaza¢ na okoliczno$ci, ktdre pojawiaja sie w praktyce
stosunkowo najczesciej:

1) choroba pracownika sama przez si¢ nie uzasadnia uchybienia ter-
minowi; oceniajac zasadno$¢ wniosku o przywrécenie terminu
uchybionego z powodu choroby pracownika, nalezy zbada¢ czas
wystapienia tej choroby (czy trwala przez caly okres biegu ter-
minu na wniesienie odwolania, czy tylko przez pewna czg$¢ tego
okresu), jej charakter (choroba somatyczna czy dotykajaca sfery
mentalnej), dolegliwos$¢ (przezigbienie czy uraz oka), to, na ile
uniemozliwiata ona wniesienie pozwu w terminie (choroba le-
czona w domu czy wymagajaca operacji i hospitalizacji), to, czy
pracownik mogt byt skorzysta¢ z pomocy domownika, cztonka
rodziny przy choc¢by ogélnikowym sformulowaniu pozwu albo
przy wyslaniu pozwu poczta lub doreczeniu w sadzie, czy tez nie
(osoba samotna);

2) brak wiedzy pracownika o kwestiach prawnych i potrzeba konsulta-
cji z prawnikiem, inspektorem pracy. Oceniajac zasadnos$¢ wniosku
o przywrdcenie uchybionego terminu z tej przyczyny, nalezy roz-
wazy¢ cechy indywidualne pracownika oraz to, czy mial mozliwos¢
ztozenia pozwu w terminie, zwazywszy na jego wiek, wyksztalce-
nie, do$wiadczenie zyciowe, wczesniejsze uczestnictwo w proce-
sach sadowych, mozliwos¢ konsultacji z inspektorem pracy albo
innymi osobami lepiej obeznanymi z kwestiami prawnymi, ale takze

% Tak SN w wyrokach z 12 stycznia 2011 r., I PK 186/10, Lex nr 78379 oraz z 25 lutego
2016 1., IT PK 365/14, Lex nr 2038972.
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ewentualnie popelnione przez pracodawce uchybienia w zakresie

pouczenia o prawie, terminie i trybie ztozenia odwolania, ktérych

nalezy udzieli¢ przy rozwigzywaniu umowy o prace;

3) wprowadzenie przez pracodawce w blad odnosnie do przyczyny
wypowiedzenia®'’. Typowym przyktadem jest tu sytuacja, w ktorej
pracodawca wypowiada umowe o prace, powolujac si¢ na przy-
czyny organizacyjne i ekonomiczne (np. reorganizacja, likwida-
cja oddziatu, likwidacja pracodawcy). Pracownik nie odwoluje si¢
od takiego wypowiedzenia, postrzegajac podang przyczyne jako
prawdziwa, po czym, po dluzszym czasie, orientuje sie, ze praco-
dawca funkcjonuje nadal w dotychczasowej formie, a na miejsce
zwolnionego pracownika zatrudniono kolejng osobe.

Oceniajac zasadno$¢ wniosku o przywrdcenie uchybionego ter-
minu i siggajac do starszego orzecznictwa w tej materii, warto miec¢
swiadomos¢, ze przed 2017 r. termin na wniesienie odwolania od wy-
powiedzenia umowy o prace wynosil 7 dni, a na wniesienie odwotania
od rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia - 14 dni. Obecnie
termin na wniesienie odwotania w kazdym z tych trybéw wynosi
jednolicie 21 dni. Wobec tego nalezy uznad, ze stracila na aktualno-
$ci teza powolywana niekiedy w orzecznictwie pochodzacym sprzed
2017 r., ze skoro terminy na wniesienie odwotania do sadu sg bar-
dzo krétkie, to usprawiedliwione jest wzglednie liberalne podejscie
do oceny spelnienia przestanki braku winy w uchybieniu terminu.

Po czwarte, swoisty charakter maja rozstrzygniecia i wypowiedzi
sadu w zakresie oceny zasadnosci wniosku o przywrdcenie terminu.
Jezeli sad uzna, ze zachodzg przestanki do przywrdcenia terminu,
to prowadzi dalej postepowanie dowodowe i zmierza do wydania roz-
strzygniecia merytorycznego. Jezeli za$ uzna, ze takie przestanki nie
zachodza, to wydaje od razu rozstrzygnigcie merytoryczne oddalajace
powodztwo. Sad nie wydaje zatem odrebnego postanowienia w przed-
miocie przywroécenia terminu do ztozenia odwotania. W orzecznic-
twie utrwalona zostala taka praktyka i stosowanie jej nalezy zareko-
mendowac w przewazajacej wiekszosci spraw’''.

#10 Tak SN w wyroku z 30 maja 2001 r., I PKN 415/00, OSNP 2003, nr 7, poz. 168.
' Por. uzasadnienie uchwaly (7) SN z 14 marca 1986 r., III PZP 8/86, OSNCP 1986,
nr 12, poz. 194 oraz ww. wyrok SN z 3 lutego 2016 r.
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Z drugiej strony, warto wskaza¢ na sytuacje procesowe, w kto-
rych wydanie odrebnego postanowienia o przywrdceniu terminu jest
zasadne i celowe (niepodobna natomiast wyobrazi¢ sobie sytuacji,
w ktorej zasadne byloby wydanie postanowienia o oddaleniu wnio-
sku o przywrdcenie terminu - to bowiem zawsze implikuje oddale-
nie powddztwa a limine). Zdarza si¢ bowiem, Ze strony juz na etapie
sktadania pozwu i odpowiedzi na pozew przejawiaja duza aktywnos¢
w powolywaniu wnioskéw dowodowych, zwlaszcza dowodu z zeznan
swiadkow. Niejednokrotnie powolywani swiadkowie maja wypo-
wiadac si¢ zaréwno na temat zasadnosci przywrdcenia terminu, jak
i merytorycznej zasadnos$ci powodztwa. W takiej sytuacji pozadane
i celowe jest wyodrebnienie obu tych zagadnien, ktore beda (mu-
sz by¢) przedmiotem postepowania dowodowego i rozwazan sadu
w okreslonej, logicznej kolejnosci. Pierwszym etapem postepowania
bedzie oczywiscie przeprowadzenie dowodéw, w tym przestuchanie
swiadkow, wylacznie na okoliczno$¢ zasadnosci wniosku o przywro-
cenie terminu do wniesienia odwolania. W sytuacji gdy po przepro-
wadzeniu tylko cze$ci zaoferowanych na t¢ okolicznos¢ dowodoéw sad
uznaje, ze kwestia ta zostala dostatecznie wyjasniona i prowadzenie
dalszych dowodow jest zbedne, celowe jest zasygnalizowanie stronom
stanowiska sadu przez wydanie zwigztego postanowienia o przywro-
ceniu terminu do wniesienia odwolania (niezaskarzalne, wpisywane
do protokolu rozprawy). Postanowienie takie jest rowniez wyrazng
cezurg oddzielajaca postepowanie w przedmiocie przywrdcenia ter-
minu do wniesienia odwotania od wtasciwego postepowania, doty-
czacego merytorycznej oceny zasadnosci powodztwa.

ZAPAMIETAJ!

Termin na wniesienie odwolania od wypowiedzenia (roz-
wiazania bez wypowiedzenia) umowy o prace ma charakter
materialnoprawny. Uchybienie temu terminowi skutkuje
oddaleniem powddztwa, a nie odrzuceniem pozwu. Przy-
wrocenie uchybionego terminu jest dopuszczalne na wnio-
sek pracownika, a procedura w tym zakresie jest uregulowa-
na wyczerpujaco w art. 265 k.p.
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3.4. Wymogi formalne o§wiadczenia pracodawcy w przedmiocie
rozwigzania umowy o prace

Wymogi formalne o$wiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu
(rozwiazaniu bez wypowiedzenia) umowy o prace uregulowane
sa przede wszystkim w Kodeksie pracy. Fragmentaryczne uregu-
lowania tych wymogoéw formalnych znajduja si¢ takze w wielu
innych aktach prawnych, przy czym chodzi tu przede wszystkim
o0 przepisy statuujace ochrone poszczegdlnych kategorii pracowni-
kow przed wypowiedzeniem. Schemat postgpowania przy rozpo-
znawaniu sprawy z odwotania od wypowiedzenia (rozwigzania bez
wypowiedzenia) umowy o prace wymaga przeprowadzenia najpierw
analizy przepisow ,ochronnych” oraz weryfikacji poprawnosci
przeprowadzenia tzw. konsultacji zwigzkowej (art. 38 i art. 52 § 3
k.p.). Naruszenie tych przepiséw przesadza bowiem, ze rozwigzanie
umowy przez pracodawce jest sprzeczne z prawem, co w zasadzie
determinuje kierunek rozstrzygniecia sprawy, przez uwzglednienie
powodztwa.

3.4.1. Ochrona przed wypowiedzeniem (rozwigzaniem bez
wypowiedzenia) umowy o prace

Przepisy prawa pracy regulujace ochrone¢ przed wypowiedzeniem
(rozwigzaniem bez wypowiedzenia) umowy o prace sa rozproszone
zaréwno w Kodeksie pracy, jak w innych aktach prawnych. Warto
zatem zebrac i zasygnalizowac je w jednym miejscu, by wychwyci¢
zaréwno elementy wspolne, jak i te, ktdre sg charakterystyczne tylko
dla niektorych sytuacji faktycznych i prawnych, lub odnoszace si¢
do partykularnych grup pracownikéw.

3.4.1.1. Przepisy Kodeksu pracy

W praktyce sadowej statystycznie najwigkszg doniosto$¢ ma prze-
widziana w Kodeksie pracy ochrona przed rozwigzaniem umo-
Wy o prace zwigzana z wiekiem przedemerytalnym ze wzgledu
na usprawiedliwiong nieobecnos¢ w pracy, jak tez zwigzana z ro-
dzicielstwem.
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Art. 39 k.p.:

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracow-
nikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiaggniecia
wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu
uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku.

Art. 40 k.p.:
Przepisu art. 39 nie stosuje si¢ w razie uzyskania przez pracow-
nika prawa do renty z tytulu catkowitej niezdolnosci do pracy.

Art. 41 k.p.:

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie
urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze
okres uprawniajacy do rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia.

Art. 41" kp.:

§ 1 W razie ogloszenia upadlosci lub likwidacji pracodawcy,
nie stosuje sie przepisow art. 38, 39 i 41, ani przepisow szcze-
gblnych dotyczacych ochrony pracownikéw przed wypowie-
dzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace.

Art. 177 k.p.:

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy
o prace w okresie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzyn-
skiego pracownicy, chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajace
rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezen-
tujaca pracownice zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazita
zgode na rozwigzanie umowy.

§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie do pracownicy w okresie prob-
nym nieprzekraczajacym jednego miesigca.

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres
probny przekraczajacy jeden miesiac, ktora ulegtaby rozwia-
zaniu po uplywie trzeciego miesigca cigzy, ulega przedtuzeniu
do dnia porodu.
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§ 3'. Przepisu § 3 nie stosuje si¢ do umowy o prace na czas
okreslony zwartej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

§ 4. Rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace za wypo-
wiedzeniem w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego moze
nastapi¢ tylko w razie ogloszenia upadiosci lub likwidacji pra-
codawcy. Pracodawca jest obowiazany uzgodnic¢ z reprezen-
tujaca pracownice zakladowa organizacja zwigzkowa termin
rozwigzania umowy o prace. W razie niemoznosci zapewnie-
nia w tym okresie innego zatrudnienia, pracownicy przystu-
guja $wiadczenia okreslone w odrebnych przepisach. Okres
pobierania tych swiadczen wlicza si¢ do okresu zatrudnienia,
od ktdrego zaleza uprawnienia pracownicze.

§ 5. Przepisy § 1, 2 14 stosuje si¢ odpowiednio takze do pracow-
nika - ojca wychowujacego dziecko — w okresie korzystania

z urlopu macierzynskiego®'>.

Przepis art. 177 k.p. stosuje si¢ odpowiednio do urlopu rodziciel-
skiego (art. 182'¢k.p.), urlopu ojcowskiego (art. 182°§ 3 k.p.), urlopu
na prawach urlopu macierzynskiego (art. 183 § 2 k.p.).

Art. 186° k.p.:

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy

o prace w okresie od dnia zlozenia przez pracownika upraw-

nionego do urlopu wychowawczego wniosku o:

1) udzielenie urlopu wychowawczego - do dnia zakonczenia
tego urlopu;

2) obnizenie wymiaru czasu pracy — do dnia powrotu do nieob-
nizonego wymiaru czasu pracy, nie dtuzej jednak niz przez
taczny okres 12 miesiecy.

§ 2. W przypadkach, o ktérych mowa w § 1, rozwigzanie przez

pracodawce umowy jest dopuszczalne tylko w razie oglosze-

nia upadlosci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodza

*12 Przepis zmieniony ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz

niektdrych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1043) - art. 1 pkt 10.
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przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o pracg bez wy-
powiedzenia z winy pracownika.

§ 3. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktd-
rym mowa w § 1, wezesniej niz 21 dni przed rozpoczeciem ko-
rzystania z urlopu wychowawczego albo obnizonego wymiaru
czasu pracy, zakaz, o ktérym mowa w § 1, zaczyna obowigzy-
wac na 21 dni przed rozpoczgciem korzystania z urlopu albo
obnizonego wymiaru czasu pracy.

§ 4. W przypadku zlozenia przez pracownika wniosku, o ktd-
rym mowa w § 1, po dokonaniu czynnosci zmierzajacej do roz-
wigzania umowy o prace, umowa rozwigzuje sie w terminie
wynikajacym z tej czynnosci.

3.4.1.1.1. Ochrona przedemerytalna

Ochrona przedemerytalna dotyczy jedynie wypowiedzenia umowy
o prace, zatem nie obejmuje przypadkow rozwigzania umowy w try-
bie natychmiastowym, bez wypowiedzenia, i to zaréwno wéwczas,
gdy przyczyng rozwiazania stosunku pracy sa przyczyny zawinione
przez pracownika (tzw. zwolnienie dyscyplinarne — art. 52§ 1 k.p.)*",
jak iinne przyczyny (w szczegdlnosci dtugotrwala usprawiedliwiona
nieobecnos$¢ — art. 53 § 1 k.p.).

Ochrona przedemerytalna obejmuje wszystkie rodzaje uméw
o prace, w tym takze umowe o prace na czas okreslony. W szczegol-
nos$ci wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony do-
konane w dacie, w ktorej pracownik korzysta z ochrony przedemery-
talnej, nawet jezeli umowa zgodnie z jej trescig miata ulec rozwigzaniu
(z uplywem czasu, na ktory zostala zawarta) przed osiggnieciem przez
pracownika wieku emerytalnego, narusza art. 39 k.p.*"*. Natomiast nie
narusza zasad ochrony przedemerytalnej wypowiedzenie przed wej-
$ciem w okres ochronny takiej umowy o prace zawartej na czas okre-
Slony, ktoéra zgodnie z jej trescig, miala ulec rozwigzaniu z uptywem
czasu, na ktory zostala zawarta w trakcie biegu okresu ochronnego.

13 Tak SN w wyroku z 20 grudnia 2013 r., IT PK 99/13, OSNP 2015, nr 3, poz. 33.

314 Tak SN w wyroku z 18 grudnia 2014 r., IT PK 50/14, OSP 2016, nr 1, poz. 9; por.
réwniez stanowisko SN w tej kwestii w wyroku z 27 lipca 2011 r., I PK 20/11, Legalis
nr 447393.
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Nalezy podkresli¢, ze w okresie objecia ochrona (4 lata do osia-
gniecia wieku emerytalnego) pracownik jest chroniony jedynie przed
zfozeniem przez pracodawce oswiadczenia woli o wypowiedzeniu
umowy, natomiast nie narusza zasad ochrony przedemerytalnej
wypowiedzenie umowy o prace przed wejsciem w okres ochronny,
skutkujace rozwigzaniem stosunku pracy w trakcie trwania okresu
ochronnego’”.

Przyktfad:

Pracownica urodzona 1 grudnia 1962 r. jest zatrudniona u pracodaw-
cy od 1 stycznia 2015 r. Pracodawca wypowiedzial jej umowe 30 wrzesnia
2018 1. z zachowaniem trzymiesigcznego okresu wypowiedzenia, ze skut-
kiem rozwigzujgcym umowe 31 grudnia 2018 .

Pracownica osiggnie ustawowy wiek emerytalny (60 lat) 1 grudnia
2022 r. Okres czteroletniej ochrony przedemerytalnej rozpoczyna sig
dla niej od 1 grudnia 2018 r. Zatem wypowiedzenie z 30 wrzesnia
2018 r. zostato dokonane jeszcze przed wejsciem w okres ochronny
i nie narusza art. 39 k.p.

Konsekwencjg i lustrzanym odbiciem wykltadni zaprezentowanej
w akapicie poprzedzajacym jest takze to, ze wypowiedzenie dokona-
ne w okresie 4 lat poprzedzajacych osiagniecie wieku emerytalnego
narusza przepis o ochronie przedemerytalnej, nawet jesli skutek roz-
wigzujacy umowe ma nastapic juz po osiagnieciu tego wieku.

Przyklad:

Pracownik urodzony 30 grudnia 1953 r. jest zatrudniony u pra-
codawcy od 1 stycznia 2015 r. Pracodawca wypowiedzial mu umowg
30 wrzesnia 2018 r. z zachowaniem trzymiesigcznego okresu wypowie-
dzenia, ze skutkiem rozwigzujgcym umowg 31 grudnia 2018 .

Pracownik osiggnie ustawowy wiek emerytalny (65 lat) 30 grud-
nia 2018 r. Korzysta z ochrony przedemerytalnej od 30 grudnia
2014 r. do 29 grudnia 2018 r. Zatem wypowiedzenie z 30 wrzesnia
2018 r. zostato dokonane jeszcze w okresie ochronnym i narusza
art. 39 k.p.

315 Tak SN w wyroku z 7 kwietnia 1999 r., 1 PKN 643/98, OSNAPiUS 2000, nr 11, poz. 418.
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Z dniem osiggniecia wieku emerytalnego ochrona przedemery-
talna ustaje’’®. Odtad pracodawca moze wypowiedzie¢ pracownikowi
umowe na zasadach ogélnych.

Zagadnieniem, ktére budzi duzo watpliwosci przy wykladni i sto-
sowaniu analizowanego przepisu, jest jego zwigzek z prawem ubez-
pieczen spotecznych, regulujacym zasady nabywania prawa do eme-
rytury — w szczego6lnosci z przepisami ustawy z dnia 17 grudnia
1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych
(dalej: ustawa emerytalno-rentowa)’"’. Siegniecie do tych przepisow
jest niezbedne dla ustalenia, po pierwsze tego, jaki jest dla danego
pracownika wiek emerytalny, po drugie tego, czy osiagniecie tego
wieku umozliwia mu nabycie prawa do emerytury.

Po nowelizacji ustawy emerytalno-rentowej***, ktéra weszta w zycie
1 pazdziernika 2017 r., powszechny wiek emerytalny wynosi 65 lat dlamez-
czyzn i 60 lat dla kobiet (art. 24 ustawy emerytalno-rentowej). Jednakze
oproécz powszechnego wieku emerytalnego przepisy prawa ubezpieczen
spotecznych przewiduja dla poszczegolnych grup pracownikéw row-
niez tzw. obnizony wiek emerytalny. W jezyku prawniczym funkcjonuje
tez pojecie emerytury wczesniejszej. Kluczowym zagadnieniem jest
zatem ustalenie tego, osiagniecie jakiego wieku kalendarzowego
determinuje rozpoczgcie biegu okresu ochronnego dla konkretnego
pracownika. Materie te nalezy uporzadkowa¢ w nastepujacy sposob:
w sytuacjach, gdy prawo ubezpieczen spolecznych ustanawia okreslony,
nizszy niz powszechny wiek emerytalny dla poszczegélnych kategorii
pracownikéw (gornicy, kolejarze, osoby pracujace w szczegolnych
warunkach lub szczegélnym charakterze) - to ten wlasnie nizszy wiek
determinuje liczenie okresu ochrony przedemerytalnej**.

Przykiad:
Pracownik urodzony 1 stycznia 1958 r., podlegal ubezpieczeniom
spotecznym nieprzerwanie od dnia 1 stycznia 1974 r. do dnia 31 grudnia

*16 Tak SN w wyrokach: z 24 pazdziernika 2017 r., I PK 300/16, Legalis nr 1715373 oraz
z 24 pazdziernika 2017 r., IT PK 295/16, Legalis nr 1715371.
Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych (Dz. U. z 2018 r. poz. 1270, ze zm.).
Ustawa z 16 listopada 2016 r. o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spolecznych oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2017 r. poz. 38).
Wigcej na ten temat: L. Mitrus, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2015, s. 2041 n.

31

3

31

3

319



Sprawy zwigzane z istnieniem i ustaniem stosunku pracy

2008 r., pracowat nieprzerwanie w szczegélnych warunkach w okresie
1 stycznia 1984 r. do 31 grudnia 1998 r., nie nalezy do otwartego fun-
duszu emerytalnego.

Zgodnie z art. 32 i art. 184 ustawy emerytalno-rentowej pracownik
ten nabedzie prawo do emerytury w wieku obnizonym z tytutu pracy
w warunkach szczegélnych wynoszgcym 60 lat, czyli 1 stycznia 2018 r.
Pracownik byt objety ochrong przedemerytalng w okresie od 1 stycznia
2014 r. do 31 grudnia 2017 .

Natomiast w sytuacjach, gdy prawo ubezpieczen spolecznych nie
ustanawia nizszego niz powszechny wieku emerytalnego, ale umozliwia,
pod pewnymi dodatkowymi warunkami nabycie prawa do emerytury
w wieku innym (nizszym) niz powszechny, to data, w ktérej moze nasta-
pi¢ nabycie prawa do emerytury w tym trybie, nie determinuje rozpocze-
cia biegu okresu ochrony przedemerytalnej. Przyktadem regulacji tego
typu jest art. 88 ustawy z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela™.

Mniej watpliwo$ci nasuwa obecnie druga przestanka deter-
minujgca rozpoczecie liczenia okresu ochrony przedemerytalnej,
tj. mozliwos¢ nabycia emerytury z osiggnieciem wieku emerytalnego
ze wzgledu na okres zatrudnienia. W praktyce wsréd nowo przyzna-
wanych $§wiadczen emerytalnych dominuja obecnie tzw. emerytury
kapitalowe. Nabycie prawa do emerytury tego typu nie jest uzalez-
nione od osiagniecia okreslonego stazu ubezpieczeniowego (okre-
séw skfadkowych i nieskladkowych), a jedynie od osiagniecia wieku
emerytalnego (art. 24 ustawy emerytalno-rentowej). Natomiast staz
ubezpieczeniowy - i to tylko staz przed 1999 r. - ma doniostos¢ je-
dynie dla kalkulacji kapitatu poczatkowego, co rzutuje na wysokos¢
$wiadczenia, ale nie na date nabycia prawa do emerytury.

Wreszcie nalezy przypomnie¢, zZe ochrone przedemerytalng uchyla
nabycie przez pracownika prawa do renty z tytutu calkowitej niezdol-
nosci do pracy (art. 40 k.p.), przy czym uchylenie tej ochrony bedzie
trwalo jedynie przez okres, na ktdry przyznano $wiadczenie. Prawo
do renty moze by¢ bowiem przyznane na state badz okresowo (art. 59
ustawy emerytalno-rentowej). Charakter przyznanej renty (z tytulu
czesciowej czy catkowitej niezdolnosci do pracy, na state czy okresowo)

320 Dz.U. 22018 r. poz. 967, ze zm.
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mozna ustali¢, siegajac do decyzji o przyznaniu $wiadczenia, wzgled-
nie do tzw. akt rentowych prowadzonych przez Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych dla konkretnej osoby ubiegajacej sie o $wiadczenie. Dla
uchylenia ochrony przedemerytalnej donioste prawnie jest bowiem nie
tyle stwierdzenie (przez pracodawce, sad pracy), ze pracownik spelnia
ustawowe kryteria nabycia prawa do renty z tytutu catkowitej niezdol-
nosci do pracy, ile skonsumowanie prawa do nabycia tego $wiadczenia,
przyznanie renty decyzja organu rentowego’'.

ZAPAMIETA]!

Art. 39 k.p. statuuje ochrone przed wypowiedzeniem umowy
o prace w okresie 4 lat przed osiggnieciem wieku emerytalne-
go wlasciwego dla konkretnego pracownika. Nie gwarantuje
jednak ochrony przed rozwigzaniem umowy o prace w trybie
natychmiastowym (art. 52 i art. 53 k.p.).

3.4.1.1.2. Usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy

Ochrona przed wypowiedzeniem w okresie usprawiedliwionej nie-
obecnosci w pracy jest instytucjg powszechnie znang pracodawcom
i pracownikom. Ochrone przed wypowiedzeniem umowy o prace — ale
nie przed rozwigzaniem umowy o prace w trybie bez wypowiedzenia
- zapewnia kazda usprawiedliwiona nieobecno$¢ przewidziana przepi-
sami prawa pracy. Juz w tym miejscu nalezy jednak zastrzec, ze nie kaz-
dy okres zgodnego z prawem nieprzebywania pracownika w miejscu
pracy jest usprawiedliwiong nieobecno$cig w rozumieniu art. 41 k.p.,
zapewniajacg ochrone przed wypowiedzeniem. Taka usprawiedliwiong
nieobecnoscia nie jest w szczegdlnosci dzien wolny od pracy dla danego
pracownika, wynikajacy z rozkladu i norm czasu pracy, w typowych
sytuacjach: sobota, niedziela, ale takze inny dzien tygodnia (,,dzien po-
wszedni”), jezeli dla danego pracownika jest dniem wolnym od pracy**.

2! Tak SN w wyroku z 18 stycznia 2012 r., II PK 149/11, OSNP 2012, nr 23-24, poz. 287.

2 U jednego z pracodawcow prowadzacych platforme sprzedazy internetowej i centra
logistyczne obowigzuje czterodniowy tydzien pracy po 10 h pracy dziennie — zatem
pracownik ma w kazdym tygodniu trzy dni wolne od pracy, przy czym zaden z nich
nie jest dniem usprawiedliwionej nieobecnosci — por. wyrok SN z 14 marca 2017 r.,
III PK 84/16, OSNAPiUS z 2018 r., nr 4, poz. 44.
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W praktyce najwigkszg statystycznie doniostos¢ maja jednak dwa
typy nieobecnosci — absencje chorobowe i urlopowe, dlatego na nich
wypada skoncentrowac niniejsze rozwazania.

Sytuacje, w ktorych pracodawca otwarcie i z premedytacja do-
konywalby wypowiedzenia z naruszeniem art. 41 k.p., sg zupetnie
sporadyczne wlasnie ze wzgledu na powszechng znajomo$¢ instytucji
przewidzianej w tym przepisie. Natomiast czestsze sa sytuacje nie-
$wiadomego naruszenia tego przepisu przez pracodawce niedysponu-
jacego wiedza o usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika, wzgled-
nie sytuacje, ktore od razu nasuwaja przypuszczenie, ze pracownik
manipuluje instytucja usprawiedliwionej nieobecnosci dla uzyskania
ochrony przed wypowiedzeniem. Wreszcie warto wyodrebni¢ sytu-
acje, w ktorych kluczowa jest ocena prawna — kwalifikacja okreslone-
go stanu faktycznego, jako okresu usprawiedliwionej nieobecnosci.

Sytuacje pierwszego typu (brak wiedzy pracodawcy o tym, ze nie-
obecnos¢ pracownika jest usprawiedliwiona) wiaza sie z doreczaniem
dokumentu wypowiedzenia umowy o prace przez poczte, kuriera pra-
cownikowi, ktéry jest nieobecny w pracy, ale pracodawca nie wie,
ze jest niezdolny do pracy. Nie ma tutaj zatem watpliwosci, ze pracow-
nik w chwili otrzymywania wypowiedzenia jest nieobecny w miej-
scu pracy (zazwyczaj jest w domu), ale istotny jest stan niezdolnosci
do pracy, stanowigcy przyczyne i uzasadnienie owej nieobecnosci,
i brak wiedzy pracodawcy o tej okolicznosci. Stan ten pracownik
moze wykaza¢, przedkiadajac zaswiadczenie lekarskie o niezdolnosci
do pracy. Pracownik niezdolny do pracy jest zobowigzany niezwtocz-
nie zawiadomi¢ pracodawce o swej nieobecnosci i przypuszczalnym
okresie jej trwania’* oraz - jedli nieobecnos¢ spowodowana jest cho-
roba - przedstawic stosowne zaswiadczenie lekarskie**. Zatem, do ta-
kiego naruszajgcego przepisy wypowiedzenia moze dojs¢ w zasadzie
w sytuacji niefortunnego miniecia sie¢ korespondencji wyslanej przez
pracodawce (dokument wypowiedzenia umowy o praceg) i wystanej
przez pracownika (zaswiadczenie lekarskie o niezdolnosci do pra-

3§ 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien
od pracy (Dz. U. z 2014 1. poz. 1632; dalej: rozporzadzenie z 15 maja 1996 1.).

24 Art. 62 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia
spolecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz. U. z 2019 r. poz. 645).
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cy). Jezeli pracodawca dopuscil si¢ takiego naruszenia nie§wiadomie,
wskutek opisywanego zbiegu okolicznosci, to uzasadnione bedzie od-
wolanie o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy o prace, ewen-
tualnie za zgoda pracownika (art. 61 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
Zupelnie marginalne znaczenie moga mie¢ sytuacje, w ktérych pra-
codawca nie wie, ze nieobecno$¢ pracownika jest usprawiedliwiona,
a usprawiedliwieniem tym sg okolicznosci inne niz choroba pracow-

nika. Korzystanie z takich nieobecnosci jak urlop, urlop okoliczno-
$ciowy*”
sku, uzyskania jego akceptacji. Ewentualny brak wiedzy przy sktadaniu
o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy o prace moze zatem wy-

wymaga przeciez uprzedzenia pracodawcy, zlozenia wnio-

nika¢ z wadliwego obiegu informacji ,,w obrebie”, u pracodawcy, czyli
jest okoliczno$cig w pelni obcigzajaca pracodawce. Wyjatkiem moze
by¢ tutaj urlop udzielany w trybie art. 167k.p. (tzw. urlop na zadanie).

Przyklad:

W dniu 7 listopada 2018 r. (Sroda) pracodawca wysyta pracowni-
kowi pocztq dokument wypowiedzenia umowy o prace. W dniu 12 li-
stopada 2018 r. (poniedziatek) rano, pracownik nie stawia sig do pracy
i zglasza telefonicznie wniosek o udzielenie urlopu na zgdanie w wy-
miarze 3 dni (12-14 listopada 2018 .). Pracodawca urlopu tego udziela.
W dniu 13 listopada 2018 r. pracownik otrzymuje pocztg koresponden-
cje od pracodawcy - dokument wypowiedzenia umowy o prace.

Sytuacja ta wypelnia hipoteze art. 41 k.p., ale nie mozna postawic¢
pracodawcy zarzutu zawinionego naruszenia ktéregokolwiek prze-
pisu. Przeciez wysylajac korespondencj¢ 7 listopada 2018 r., mogt
zaklada¢, ze zostanie ona doreczona 8 lub 9 listopada 2018 r., a zatem
w okresie, kiedy pracownik jeszcze nie korzystal z urlopu i zwigzanej
z tym ochrony przed wypowiedzeniem.

Znacznie czgstsze w praktyce i wymagajace przeprowadzenia sta-
rannego postepowania dowodowego oraz analiz prawnych s3 sytu-
acje, w ktorych prima facie nasuwa si¢ podejrzenie manipulowania
przez pracownika przepisami ochronnymi.

325§ 15 rozporzadzenia z 15 maja 1996 1.
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Przyklad 1:

Pracownik po kilkudniowej nieobecnosci stawit sie w zaktadzie pra-
cy rano, o godzinie 8.00, kiedy powinien rozpoczgé swiadczenie pracy.
Podpisat w dziale kadr listg obecnosci i udat si¢ na swoje stanowisko
pracy. Kierownik dziatu poinformowat go, ze ma niezwlocznie stawic
si¢ w gabinecie prezesa. Tam pracownik zastal prezesa i szefowg dziatu
kadr, ktéra wreczyta mu wypowiedzenie umowy o prace. Pracownik
odmowit przyjecia dokumentu i poinformowat, ze Zle sig czuje. Udat sig
do lekarza i nastgpnego dnia do pracodawcy wplynelo zaswiadczenie
lekarskie o niezdolnosci do pracy obejmujqgce takze dzien poprzedni.

W odwolaniu od wypowiedzenia pracownik twierdzi, Ze byto ono nie-
zgodne z prawem, gdyz w chwili jego dokonywania byt niezdolny do pracy.

Przyktad 2:

Pracownik byt przetozonym przedstawicieli handlowych. Swiadczyt
prace zazwyczaj ,w terenie”, a w biurze byl zazwyczaj tylko we wtorki.
Konkretnego dnia, w Srode, przyjechat do pracy rano, odwiedzit dziat kon-
troli, oddat sprawozdania miesigczne, ktére opracowywat poprzedniego
dnia i zapytat o plan zadan na kolejny miesigc. W rozmowie towarzyszgcej
tym dziataniom poinformowat kolege, ze Zle si¢ czuje. Nastepnie z wila-
snej inicjatywy udalt sig do prezesa spotki, gdzie zostat poproszony o po-
zostanie na chwile w gabinecie. Wowczas na miejsce przyszedt szef dziatu
kadr i wreczyt pracownikowi wypowiedzenie umowy o prace. Pracownik
dokument przyjgl. Nastgpnie niezwlocznie udat si¢ do lekarza i otrzymat
zaswiadczenie o niezdolnosci do pracy od dnia wizyty lekarskiej.

W odwotaniu od wypowiedzenia pracownik twierdzi, ze w dniu jego
dokonania byt niezdolny do pracy, a w zaktadzie pracy stawit si¢ tylko
na chwile, aby oddac wazne dokumenty, a potem zamierzat od razu
is¢ do lekarza.

Sytuacje zarysowane w przytoczonych przykladach maja pewne
elementy wspdlne, ale réwniez istotne réznice. W toku postepowania
sadowego kluczowe bedzie poczynienie szczegélowych ustalen fak-
tycznych niezbednych dla oceny prawnej zasadnosci powolywania sig
na ochrone przez wypowiedzeniem przewidziang wart. 41 k.p. W tym
miejscu nalezy zasygnalizowa¢ najwazniejsze zagadnienia wigzace si¢
z ukierunkowaniem postepowania dowodowego i oceng prawna.

179



180

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

Nalezy przede wszystkim podkresli¢, ze art. 41 k.p. wigze ochrone
przed wypowiedzeniem z faktem usprawiedliwionej nieobecnosci,
a nie z chorobg czy niezdolnoscig do pracy**. Pracownik, ktory po-
mimo choroby kwalifikujacej go do orzeczenia niezdolnosci do pracy,
stawia si¢ na stanowisku pracy i podejmuje jej $wiadczenie, a na-
stepnie po otrzymaniu wypowiedzenia uzyskuje zaswiadczenie o nie-
zdolnosci do pracy, nie korzysta z ochrony przewidzianej w art. 41
k.p. Stanowisko judykatury w tym przedmiocie jest ugruntowane
i znajduje wyraz w wielu orzeczeniach*”.

Po drugie, sama fizyczna obecnos$¢ pracownika w zakladzie pra-
cy nie determinuje automatycznie oceny, ze podjal on $wiadczenie
pracy. Praktyka sadowa dostarcza wielu przyktadow sytuacji, w kto-
rych pomimo krétkotrwatego przebywania pracownika w zaktadzie
pracy nalezy uzna¢, ze spetniona zostala przestanka objecia ochrong
przed wypowiedzeniem, w postaci nieobecnosci w rozumieniu art. 41
k.p. Klasycznym przyktadem jest przyjscie do zaktadu pracy celem
poinformowania o chorobie, wizycie u lekarza i przewidywanej nie-
obecnosci albo wrecz celem oddania zwolnienia lekarskiego. Wreszcie
podobnie potraktowa¢ mozna sytuacje, w ktdrej pracownik zajmu-
jacy odpowiedzialne stanowisko, dzialajac w interesie pracodawcy,
przybywa do zakladu pracy po to, by przekaza¢ stanowisko pracy
i obowiazki osobie zastepujacej (np. przekazuje komputer z kluczo-
wymi danymi, informacje niezbedne do dalszego prowadzenia spraw
stuzbowych, ktérymi si¢ dotad zajmowal).

Dokonanie oceny prawnej powyzszych okolicznos$ci zazwyczaj
wymaga poczynienia detalicznych ustalen faktycznych. Niezbedne
jest bowiem zrekonstruowanie charakteru obecnosci pracownika
w zakladzie pracy - ile czasu trwala, jak przebiegala, czy w jej trak-
cie pracownik podjal §wiadczenie pracy, czy informowal wspoltpra-
cownikow, przetozonych o chorobie (ztym samopoczuciu), wizycie
u lekarza, kiedy takie informacje przekazywat (przed dokonaniem
wypowiedzenia, w trakcie niego czy po dokonaniu wypowiedzenia).
Ustalenia wymagaja takze okolicznosci wizyty pracownika u lekarza
i uzyskania zaswiadczenia o niezdolnosci do pracy - kiedy pracownik

26 Por. L. Mitrus, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2015, s. 212.
327 Tak SN w uchwale (7) z 11 marca 1993 r., I PZP 68/92, OSNCP 1993, nr 9, poz. 140.



Sprawy zwigzane z istnieniem i ustaniem stosunku pracy

umowil sie na wizyte, a kiedy na nig faktycznie sie udal, na jaki okres

uzyskal zaswiadczenie o niezdolnos$ci do pracy (czy od dnia wizyty,

czy takze za dni poprzedzajace).

Srodkami dowodowymi pozwalajagcymi na poczynienie powyz-
szych ustalen mogga by¢:

1) zapisy z ewidencji czasu pracy (w tym elektronicznych systemoéw
ewidencji czasu pracy);

2) lista obecnosci z podpisem pracownika i ewentualnymi dodat-
kowymi zapisami (np. korekty, dopiski odno$nie do przebiegu
obecnosci w pracy w danymi dniu, wczesniejszego opuszczenia
zakladu pracy);

3) zeznania $wiadkéw i stron odnosnie do przebiegu obecnosci
w pracy, informowania przez pracownika jego przetozonego,
wspotpracownikéw o chorobie;

4) dokumentacja zwigzana z przebiegiem wizyty u lekarza - nie tylko
za$wiadczenie o niezdolno$ci do pracy, lecz takze wywiad w przy-
chodni odnosnie do daty i godziny uméwienia oraz odbycia wizy-
ty lekarskiej;

5) ewentualna dokumentacja z postepowania w przedmiocie kontroli
zasadnosci zwolnienia lekarskiego, o ile pracodawca taka kontrole
zainicjowal.

Odrebnym zagadnieniem jest rozklad cigzaru dowodzenia wyzej
opisanych faktéw. W zwyklym przebiegu procesu z odwolania od wy-
powiedzenia to na pozwanym pracodawcy spoczywa ciezar wykaza-
nia zgodnosci z prawem i zasadnosci wypowiedzenia. Kwestia ta jawi
sie jako nieco bardziej zlozona w rozbudowanych stanach faktycz-
nych, np. w sytuacji, w ktérej na poczatku sporu strony poprzestaja
na okazaniu dokumentéw: pracownik — zaswiadczenia o niezdolnosci
do pracy, a pracodawca - listy obecnosci z podpisem pracownika
z dnia dokonania wypowiedzenia. Wowczas okreslenie tego, na ktorej
stronie bedzie spoczywat cigzar dowodu, nie jest juz takie oczywiste.
Rozstrzygnigcie tego zagadnienia bedzie zalezalo od tego, jakie twier-
dzenia powoluja strony odnosénie do faktéw kluczowych dla ustalenia
objecia ochrong przed wypowiedzeniem. Jezeli pracodawca skiada
liste obecnosci z podpisem pracownika i twierdzi, ze 6w podjat $wiad-
czenie pracy - to jego powinnoscia procesowa bedzie wykazanie tego
twierdzenia. Natomiast, jezeli pracownik - sktadajac zaswiadczenie
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lekarskie obejmujace dzien dokonania wypowiedzenia, uzyskane
po otrzymaniu tegoz wypowiedzenia — twierdzi, ze byl chory, juz idac
do pracy na godzine 8.00, chcial tylko poinformowa¢ o tym przelozo-
nego, a wizyte lekarska mial umdéwiong na godzine 9.00 - to z kolei
na nim bedzie spoczywata powinnos¢ wykazania tych twierdzen.
Na zakonczenie, dla porzadku, nalezy wskazac¢, ze niezdolno$¢ pra-
cownika do pracy, ktdra rozpoczela sie po chwili wypowiedzenia umo-
Wy o prace jest irrelewantna z punktu widzenia przepiséw prawa pracy.
Natomiast inaczej zagadnienie to przedstawia si¢ w przepisach prawa
ubezpieczen spotecznych regulujacych prawo do zasitku chorobowego™.

ZAPAMIETA]J!

Zgodnie z art. 41 k.p. wypowiedzenie umowy o prace jest
niedopuszczalne w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika w pracy. Wypowiedzenie dokonane z narusze-
niem tego przepisu jest jednak w pelni skuteczne. Pracow-
nik moze takie wypowiedzenie zakwestionowac, skladajac

odwolanie do sadu pracy.

3.4.1.1.3. Ochrona zwigzana z rodzicielstwem

Juz pobiezna analiza art. 177 k.p. wskazuje, ze ochrona trwalosci stosunku
pracy kobiety ciezarnej i korzystajacej z urlopu macierzynskiego jest bardzo
silna. Po pierwsze, regulacja ta nie tylko bardzo ogranicza mozliwos¢ roz-
wigzania umowy o praceg (za wypowiedzeniem, bez wypowiedzenia), lecz
takze zawiera dodatkowo gwarancje przediuzenia okresu trwania umow
terminowych do dnia porodu. Po wtére, dla poznania zakresu ochrony
przed rozwigzaniem umowy o prace w trybie art. 177 k.p. nie wystarcza
lektura samego przepisu, niezbedne jest bowiem siggniecie do bogate-
go orzecznictwa wypracowanego na bazie tej regulacji prawnej. Ponizsze
rozwazania stanowig probe syntetycznego ujecia i uporzadkowania tych
zagadnien zwigzanych z ochrong przewidziang w trybie art. 177 k.p., ktére
najczesciej pojawiaja sie w praktyce, badz tych, ktdre trudno wyinterpreto-
wac z tresci samego przepisu, a ktore zostaly wypracowane przez judykature.

28 Por. art.4in. ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia
spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz. U. z 2019 r. poz. 645, ze zm.).
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Art. 177 § 1 k.p. chroni pracownice cigzarng zaréwno przed wypowie-
dzeniem, jak i rozwigzaniem umowy o prace. Ochrona przed wypowie-
dzeniem umowy oznacza, ze w okresie cigzy niedopuszczalne jest ztozenie
przez pracodawce o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy o prace.
Ochrona przed rozwigzaniem umowy stanowi o wadliwosci takiego wypo-
wiedzenia, ktore zostalo zlozone przed zajsciem w cigze, ale ktdrego skutek

W postaci rozwiazania umowy mial nastapi¢ w okresie ciazy**.

Przyktfad:

30 wrzesnia 2018 r. pracodawca wypowiedziat umowe o prace pra-
cownicy zatrudnionej od 4 lat. Okres wypowiedzenia wynosi 3 miesigce
i ma uptyng¢ 31 grudnia 2018 r. W listopadzie 2018 r. pracownica
zachodzi w cigze. Potwierdzenie stanu cigzy uzyskuje ulekarza 20 listo-
pada 2018 r. Odwotanie od wypowiedzenia sktada 27 listopada 2018 1.,
kwestionujgc je z powodu naruszenia art. 177 § 1 k.p.

Odwolanie si¢ przez pracownice od wypowiedzenia w okoliczno$ciach
opisanych w powyzszym przykladzie niemal zawsze bedzie spdznione,
tj. po terminie statuowanym w art. 264 § 1 k.p. Zatem zawsze w takiej sy-
tuacji zaktualizuje si¢ kwestia badania przestanek przywrdcenia terminu.
O ile nie powinno budzi¢ watpliwosci to, Ze uchybienie terminu jest przez
pracownice niezawinione (art. 265 § 1 k.p.), o tyle nadal aktualne pozostaje
badanie tego, czy zachowano 7-dniowy termin na ztozenie wniosku o przy-
wrdcenie uchybionego terminu (art. 265 § 2 k.p.). Kobieta jest chroniona
przed wypowiedzeniem umowy o prace takze w sytuacji, gdy wprawdzie
w dacie zfozenia przez pracodawce wypowiedzenia byla w cigzy, ale w okre-
sie trwania wypowiedzenia cigza zakonczyla sie (np. wskutek poronienia),
tak ze w dacie uptywu okresu wypowiedzenia stan cigzy juz nie wystepowal.

Ochrona przed wypowiedzeniem doznaje ograniczen, przewidzia-
nych wart. 177 § 4 k.p., stanowigcym lex specialis w stosunku do ogol-
nie obowigzujacego art. 41' k.p. Natomiast w sytuacji, gdy pracodawca
zamierza rozwigza¢ umowe o prace w trybie natychmiastowym z winy
pracownicy, ochrona zalezy od tego, czy pracownica jest reprezentowa-
na przez zaktadowa organizacje zwigzkowa. Jesli pracownica korzysta

9 Tak SN w wyroku z 15 stycznia 1988 r., I PRN 74/87, St. Prac. 1988, nr 5, s. 28 oraz
z 25 kwietnia 2012 r., IT PK 209/11, MoPr 2012, nr 9, s. 450.

183



184

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

z reprezentacji zwigzkowej, to zgoda organizacji zwigzkowej jest wa-
runkiem dopuszczalnosci rozwigzania umowy. Zgoda ta musi mie¢
forme wyrazna, powinna by¢ wyrazona przed rozwiazaniem umowy
o prace. Jezeli jednak nie zostata wyrazona uprzednio, to w przypad-
ku braku wiedzy pracodawcy i organizacji zwigzkowej o fakcie ciazy,
moze by¢ wyrazona takze nastepczo, do chwili wydania orzeczenia sadu
w sprawie z odwotania od rozwigzania umowy**. Jezeli natomiast pra-
cownica nie korzysta z reprezentacji zwigzkowej, to pracodawca moze
rozwigza¢ z nig umowe o prace w trybie natychmiastowym, z przyczyn
przez pracownice zawinionych (art. 52 § 1 k.p.)*".

Wreszcie art. 177 k.p. chroni przed rozwigzaniem umowy o prace
w trybie natychmiastowym z przyczyn przez pracownika niezawinio-
nych. Zagadnienie to nie ma jednak istotnej, praktycznej doniostosci, jesli
pracodawca decyduje si¢ zwolni¢ pracownice w okresie cigzy, to niemal
zawsze czyni to w trybie bez wypowiedzenia (dyscyplinarnym).

Analiza art. 177 k.p. bylaby niepelna bez odniesienia sie do jesz-
cze dwdch aspektow, mimo ze nie mieszczg sie one $cisle w zakresie
zagadnienia ochrony przed rozwigzaniem stosunku pracy dokony-
wanego przez pracodawce.

Pierwszym z tych zagadnien jest rozwigzanie umowy o prace przez pra-
cownice bedaca w cigzy, ale faktu tego nieSwiadoma. Rzecz jasna art. 177
k.p. nie ogranicza prawa pracownicy do rozwigzania umowy ani w trybie
wypowiedzenia dokonywanego przez nig samg, ani w trybie natychmiasto-
wym (w razie spelnienia przestanek ustawowych —art. 55§ 1' iart. 94°k.p.),
ani w trybie porozumienia stron. Brak réwniez innych instytucji prawa
pracy umozliwiajacych wprost unicestwienie skutkéw prawnych oswiad-
czenia woli w przedmiocie rozwigzania umowy o prace zfozonego przez
pracownice w takich okolicznosciach. W orzecznictwie wypracowano jed-
nak stanowisko, zgodnie z ktérym pracownica moze uchyli¢ si¢ od skutkéw
prawnych swego o$wiadczenia woli, jako ztozonego pod wplywem bledu.
Wskazuje si¢ tutaj na odpowiednie stosowanie art. 84 k.c. w zw. z art. 300
k.p., mimo Ze chodzi o o$wiadczenie woli dotyczace czynnosci prawnej
odptatnej, zlozone drugiej stronie, ktora bledu nie wywotata®*.

330 Tak SN w wyroku z 3 czerwca 1998 1.,  PKN 164/98, OSNAPiUS 1999, nr 11, poz. 366.

1 Tak SN w uchwale z 18 marca 2008 r., I PZP 2/08, OSNP 2008, nr 15-16, poz. 211.

2 Tak SN w wyroku z 3 lutego 1993 r., I PZP 72/92, niepubl. Zob. takze wyrok SN
z 19 marca 2002 r., I PKN 156/01, MoPr 2003, nr 1, s. 11.
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Druga instytucja, ktdra nalezy zasygnalizowac, jest przediuzenie
czasu obowigzywania umowy terminowej do dnia porodu (art. 177
§ 3 k.p.). W przepisie tym pojawiajg sie sformulowania, ktérych zna-
czenie prawne nie jest tozsame ze znaczeniem przypisywanym intuicyj-
nie na gruncie jezyka ogolnego. Chodzi mianowicie o sposob liczenia
okresu po uplywie trzeciego miesigca cigzy. Zgodnie z orzecznictwem
przy obliczaniu czasu trwania cigzy miesigc cigzy nie oznacza miesigca
w rozumieniu art. 112 k.c. (czyli okresu dlugosci 28, 29, 30 lub 31 dni),
ale zawsze miesigc ksiezycowy (liczacy réwno 28 dni), odpowiadaja-
cy typowej diugosci cyklu®”. Dla stosowania przepisu niezbedne jest
réwniez ustalenie poczatku cigzy. Z tych samych motywow, ktdre legty
u podstaw przyjecia, ze chodzi o miesigce ksiezycowe, a nie kalendarzo-
we, przyjac nalezy, ze poczatek cigzy oznaczac nalezy w sposob zobiek-
tywizowany, przyjmowany przez lekarzy ginekologow, czyli pierwszy
dzien ostatniego cyklu miesigczkowego®*. Termin ten widnieje w do-
kumentacji medycznej kobiety i wedlug niego kalkulowany jest wiek
cigzy, az do jej rozwigzania.

Przyklad:

Pracownice obowigzuje umowa o prace zawarta na czas okreslo-
ny do 31 grudnia 2018 r. Pracownica jest w cigZy od 5 pazdziernika
2018 r. Trzeci miesigc cigzy uptynie 27 grudnia 2018 r., czyli po 84
(3 x 28) dniach cigzy. Nalezy uznac, ze zastosowanie znajduje instytu-
cja przedtuzenia umowy do dnia porodu.

ZAPAMIETA]J!

Stan ciazy, macierzynstwo i ojcostwo to stany faktyczne,
w ktorych pracownik jest chroniony przed wypowiedzeniem
i rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia. Ochro-
na ta nie jest jednak bezwzgledna. Jej zakres i intensywnos¢
s3 zroznicowane i uzaleznione m.in. od rodzaju umowy
wiaZacej strony i trybu, w jakim pracodawca zamierza roz-
wigza¢ umowe.

33 Tak SN w wyroku z 5 grudnia 2002 r., I PK 33/02, OSNP 2004, nr 12, poz. 204.
34 Z zastrzezeniem specyfiki oznaczania poczatku cigzy w razie zaplodnienia
pozaustrojowego — jest nig wowczas data implantacji zarodka.
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3.4.1.2. Uchylenie ochrony przed rozwiazaniem umowy o prace

Poszczegdlne regulacje Kodeksu pracy oraz ustaw pozakodeksowych
przewiduja niekiedy uchylenie ochrony przed wypowiedzeniem i roz-
wigzaniem bez wypowiedzenia umowy o prace. Najbardziej typowy-
mi przestankami uchylenia ochrony sg upadlos¢, likwidacja praco-
dawcy oraz przeprowadzanie zwolnien z przyczyn niedotyczacych
pracownikow (tzw. zwolnien grupowych).

Instytucja upadiosci jest uregulowana kompleksowo w ustawie
z 28 lutego 2003 r. — Prawo upadlosciowe’”. Wykladnia przepisow
o uchyleniu ochrony w zwigzku z ogloszeniem upadiosci pracodawcy
w praktyce nie nastrecza trudnosci.

Termin ,likwidacja” odnosi si¢ jedynie do pracodawcéw innych
niz osoby fizyczne - 0s6b prawnych, jednostek organizacyjnych nie-
posiadajacych osobowosci prawnej. Nie stanowi natomiast likwidacji
pracodawcy zakonczenie dzialalno$ci gospodarczej przez osobe fi-
zyczng, potaczone z wykresleniem dzialalnosci z ewidencji**. Powzie-
cie przez sad informacji o tych okoliczno$ciach wymaga weryfikacji,
czy rzeczywiscie pracodawca zostal postawiony w stan upadlosci,
kiedy wydano postanowienie o ogloszeniu upadlosci, czy nastepuje
likwidacja pracodawcy w trybie przewidzianym Kodeksem spolek
handlowych albo w innym trybie na podstawie przepiséw szczegdl-
nych wlasciwych ze wzgledu na forme prawng pracodawcy. Likwida-
cja pracodawcy to proces, ktory zmierza do catkowitego zakonczenia
dzialalnosci i bytu prawnego pracodawcy - nie spelnia zatem warun-
kow likwidacji transfer zakladu pracy w trybie art. 23'k.p. na nowe-
go pracodawce™ ani likwidacja poszczegoélnych stanowisk pracy, czy
nawet duzej, wydzielonej czesci zakladu pracy*®. W orzecznictwie
dostrzezono, ze pojecie likwidacji dotyczy pracodawcy istniejacego,
odnosénie do ktérego proces ten nie zostal jeszcze zakonczony i nie
doprowadzil (jeszcze) do utraty bytu prawnego pracodawcy. Gdy-
by bowiem pracodawca zostal juz zlikwidowany, to rzecz jasna nie

3% Dz.U. 22019 r. poz. 498, ze zm.

3¢ Tak SA w Lublinie w wyroku z 19 wrze$nia 2012 r., IIT AUa 720/12, Legalis nr 704835,
zob. takze wyrok SN z 5 wrze$nia 2001 r., I PKN 830/00, OSNP 2003, nr 15, poz. 355.

7 Tak SN w wyroku z 19 sierpnia 2004 r., I PK 489/03, OSNP 2005, nr 6, poz. 78.

% Tak SN w wyroku z 3 grudnia 2009 r., II PK 147/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 154.
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mogtby dokonywac zadnych czynnosci prawnych, w tym nie mogiby
zwolni¢ pracownikoéw, a sad nie moglby prowadzi¢ waznego postepo-
wania cywilnego z takim ,,zlikwidowanym” pracodawca.

Natomiast procedura przeprowadzania tzw. zwolnien grupowych
jest uregulowana w ustawie z 13 marca 2003 r. o szczegélnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw. O czgsciowym uchyleniu i modyfikacji
przepisdw o ochronie przed rozwigzaniem stosunku pracy traktujg
art. 5 i art. 7 tej ustawy. Szczegdtowos¢ tej regulacji, réznorodnos¢
stanow faktycznych, w ktérych znajduje ona zastosowanie, ale takze
rzadsze niz w latach spowolnienia koniunktury ekonomicznej wyste-
powanie zjawiska zwolnien grupowych i mniejsza liczba spraw tego
rodzaju w sadach pracy uzasadniajg ograniczenie omoéwienia tego
zagadnienia do wskazania, ze ustawa znajduje zastosowanie jedynie
do pracodawcéw zatrudniajacych powyzej 20 pracownikéw i ze statu-
uje ona odrebne od przepisow Kodeksu pracy rozwiazania w zakresie
ochrony i uchylenia ochrony trwalosci stosunkéw pracy osob z takiej
ochrony zazwyczaj korzystajacych. Pod rzadami omawianej ustawy
ochrona ta jest stabsza.

ZAPAMIETA]J!

Ochrona przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem bez wypo-
wiedzenia umowy o prace nie ma charakteru bezwzgledne-
go. Przepisy prawa pracy przewidujg uchylenie tej ochrony
z waznych przyczyn ekonomiczno-organizacyjnych dotycza-
cych pracodawcy zamierzajacego zwolnic¢ pracownika.

3.4.1.3. Przepisy pozakodeksowe

Ochrona przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem umowy o prace bez
wypowiedzenia jest uregulowana takze w wielu przepisach pozako-
deksowych. Przytoczone ponizej regulacje majg charakter reprezen-
tatywny, gdyz wystepuja w praktyce stosunkowo najczesciej. Nie jest
to jednak zestawienie wyczerpujace.
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Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych**:

Art. 323

1. Pracodawca bez zgody zarzadu zakladowej organizacji

zwigzkowej nie moze:

1) wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku prawnego ze wskazanym

uchwalg zarzadu jego czlonkiem lub z inng osobg wykonujaca

prace zarobkowa bedacg cztonkiem danej zaktadowej organiza-

cji zwigzkowej, upowazniong do reprezentowania tej organizacji

wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonujacej za praco-

dawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy,

2) zmieni¢ jednostronnie warunkéw pracy lub wynagrodzenia

na niekorzys¢ osoby wykonujacej prace zarobkowa, o ktorej

mowa w pkt 1

- zwyjatkiem przypadku ogloszenia upadtosci lub likwidacji pra-
codawcy, a takze jezeli dopuszczaja to przepisy odrebne.

Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw
i przeprowadzaniu z nimi konsultacji**":

Art. 17:

1. Pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikéw wypowie-
dzie¢ ani rozwigzac stosunku pracy z pracownikiem bedacym jej
cztonkiem w okresie jego cztonkostwa w radzie pracownikow.
2. Pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikéw zmie-
ni¢ jednostronnie warunkéw pracy lub ptacy na niekorzys¢
pracownika bedacego cztonkiem rady pracownikéw w okresie
jego czlonkostwa w radzie pracownikéw, z wyjatkiem gdy do-
puszczaja to przepisy innych ustaw.

3. Pracownik bedacy cztonkiem rady pracownikéw ma pra-
wo do zwolnienia od pracy zawodowej, z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia, na czas niezbedny do udziatu w pracach rady

33

Dz. U. 22019 r. poz. 263, dalej: ustawa o zwiazkach zawodowych.
0 Przepis zmieniony ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o zwiazkach
zawodowych oraz niektdérych innych ustaw (Dz. U.z 2018 r. poz. 1043) — art. 1 pkt 22.
1 Dz. U. 22006 r. Nr 79, poz. 550, ze zm.

°

=
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pracownikéw, ktdre nie moga by¢ wykonane poza godzinami pra-
cy, w przypadku gdy nie korzysta ze zwolnienia z innego tytutu.

Ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spolecznej inspekcji pracy**:

Art. 13:

1. Zaklad pracy nie moze wypowiedzie¢ ani rozwiaza¢ umo-
wy o prace z pracownikiem pelnigcym funkcje spolecznego
inspektora pracy w czasie trwania mandatu oraz w okresie
roku po jego wygasnigciu, chyba ze zachodzg przyczyny uza-
sadniajace rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia.
W takim wypadku rozwigzanie umowy o prace moze nastapic
po uprzednim uzyskaniu zgody statutowo wlasciwego organu
zakladowej organizacji zwigzkowej.

2. Przepis ust. 1 nie narusza art. 40 Kodeksu pracy.

3. Zaklad pracy nie moze wypowiedzie¢ pracownikowi petnig-
cemu funkecje spolecznego inspektora pracy warunkéw pracy
i ptacy na jego niekorzys¢ w okresie ustalonym w ust. 1, chyba
ze wypowiedzenie stalo si¢ konieczne z przyczyn, o ktérych
mowa w art. 43 Kodeksu pracy.

4. Przepisy ust. 1-3 stosuje si¢ odpowiednio w wypadku, gdy
pracownik jest zatrudniony na podstawie mianowania lub spo6t-
dzielczej umowy o prace.

Ustawa z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym?**:

Art. 25 ust. 2:

Rozwigzanie z radnym stosunku pracy wymaga uprzedniej
zgody rady gminy, ktdrej jest czlonkiem. Rada gminy odméwi
zgody na rozwigzanie stosunku pracy z radnym, jezeli podsta-
wa rozwiazania tego stosunku sg zdarzenia zwigzane z wyko-
nywaniem przez radnego mandatu.

Dz. U. z 2015 r. poz. 567, ze zm.

Dz.U.z2019r. poz. 506, ze zm.; podobnie art. 22 ust. 2 ustawy z dnia 5 czerwca 1998 r.
o samorzadzie powiatowym (Dz. U.z 2019 r. poz. 511) oraz art. 27 ust. 2 ustawy z dnia
5 czerwca 1998 r. o samorzadzie wojewddztwa (Dz. U. z 2019 r. poz. 512).
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Ustawa z dnia 9 maja 1996 r. o wykonywaniu mandatu posta i se-
natora®*:

Art. 31:

1. Pracodawca, u ktdrego posel lub senator otrzymat urlop bez-
platny, jest obowiazany zatrudni¢ go po zakonczeniu urlopu bez-
platnego lub — w razie jego gotowosci do pracy — po wygasnieciu
mandatu, na tym samym lub réwnorzednym pod wzgledem pfa-
cowym stanowisku pracy, z wynagrodzeniem, jakie otrzymywatby
posel lub senator, gdyby nie skorzystal z urlopu bezplatnego.

2. Rozwigzanie przez pracodawce stosunku pracy z postem
lub senatorem, o ktérym mowa w ust. 1, z wyjatkiem stosunku
pracy z wyboru, oraz zmiana warunkow jego pracy lub placy
w ciggu dwodch lat po wygasnieciu mandatu moze nastapic tyl-
ko za zgoda Prezydium Sejmu lub Prezydium Senatu.

3. Stosunek pracy z nauczycielem lub nauczycielem akademic-
kim nie moze wygasna¢ wczesniej niz z koncem roku szkol-
nego lub akademickiego, nastepujacym po uplywie okresu,
o ktorym mowa w art. 29 ust. 1.

Jak wida¢ z powyzszego zestawienia, ochrona przed wypowie-
dzeniem (rozwigzaniem bez wypowiedzenia) umowy o prace, takze
ta ochrona, ktorg statuuja pozakodeksowe przepisy prawa pracy moze
miec rézng intensywno$¢ i charakter. Przepisy ochronne mozna kla-
syfikowa¢ wedlug rozmaitych kryteriéw. Mozna wyrdznic¢ regulacje
przewidujace ochrone trwalosci stosunku pracy ze wzgledu na pel-
nienie przez pracownika okreslonej funkcji w zaktadzie pracy (spo-
teczny inspektor pracy, dziatacz zwigzkowy wskazany do ochrony)
albo ze wzgledu na pelnienie innej waznej funkeji publicznej (rad-
ny, posel, senator). Z punktu widzenia praktyki sgdowej najwieksza
doniostos¢ ma przede wszystkim rozeznanie tego, kiedy, w jakich
warunkach, wedtug jakich kryteriéw ochrona przystuguje, a kiedy,
w jakich okolicznosciach i w jakim trybie podlega uchyleniu. W wielu
sytuacjach, gdy ochrone przewidujg przepisy pozakodeksowe, uchyle-
nie ochrony przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy

4 Dz.U.z2018 r. poz. 1799.
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moze nastapi¢ w drodze wyrazenia zgody przez podmiot trzeci - za-
rzad zakladowej organizacji zwigzkowej, rade gminy, powiatu, sejmik
wojewodzki, prezydium sejmu lub senatu. Wéwczas w polu analizy
sadowej pojawia sie zagadnienie badania spelnienia przestanki wy-
razenia zgody przez 6w podmiot trzeci.

Przyklad:

Pracodawca zamierza zwolnié pracownika, bedgcego radnym gmin-
nym. Na pracodawcy spoczywa obowigzek uzyskania zgody na roz-
wigzanie umowy przez wlasciwg rade gminy i ciezar udowodnienia
w ewentualnym procesie, Ze takg zgode uzyskat.

W razie wyrazenia zgody na rozwigzanie umowy pracownikowi -
radnemu bedzie stuzyla droga administracyjna do zakwestionowania
tej uchwaty. Niezaleznie od tego uzyskanie zgody rady gminy na roz-
wigzanie umowy o prace umozliwia pracodawcy zgodne z prawem
dokonanie tej czynnosci prawnej.

ZAPAMIETA]J!

Ochrong przed wypowiedzeniem (rozwiazaniem bez wy-
powiedzenia) umowy o prace przewiduje wiele przepisow
spoza Kodeksu pracy. Ustalenie, czy konkretny pracownik
ochronie takiej podlega, wzglednie czy ochrona w danej sy-
tuacji ulegla uchyleniu wymaga zawsze siegniecia do prze-
pisow ustaw partykularnych.

3.4.2. Konsultacja zwigzkowa

Na samym wstepie tego fragmentu rozwazan nalezy jednoznacznie
odr6zni¢ dwie procedury - dwa tryby wspoétdzialania pracodawcy
z organizacja zwigzkowa. Ot6z czym innym jest:

1) tzw. konsultacja zwiazkowa uregulowana w art. 38 i art. 52 § 3
k.p.; procedura ta dotyczy pracownikow — cztonkéw zwigzkow za-
wodowych i innych oséb, ktérych obrony organizacja zwigzkowa
sie podjeta; procedura polega na uprzednim poinformowaniu za-
ktadowej organizacji zwigzkowej o zamiarze rozwigzania umowy
o pracy z pracownikiem i umozliwieniu tej organizacji przedsta-
wienia umotywowanego stanowiska (opinii) w tym przedmiocie,
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przy czym pracodawca nie jest zobowigzany uwzglednic¢ stanowi-
sko organizacji zwigzkowej,

2) wymdg uzyskania zgody zarzadu zakladowej organizacji zwigzko-
wej na rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem - czlonkiem
zwigzku objetym kwalifikowang ochrona przed rozwigzaniem
umowy o prace; brak zgody zaktadowej organizacji zwigzkowej
jest dla pracodawcy wiazacy i uniemozliwia zgodne z prawem roz-
wigzanie umowy o prace.

W tym miejscu przedmiotem rozwazan bedzie instytucja konsul-
tacji zwigzkowej.

Art. 38 k.p.:

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony pracodawca zawiadamia na pi-
$mie reprezentujaca pracownika zaktadowg organizacje zwiaz-
kowa, podajac przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy.
§ 2. Jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa uwaza, ze wypo-
wiedzenie bytoby nieuzasadnione, moze w ciaggu 5 dni od otrzy-
mania zawiadomienia zglosi¢ na pismie pracodawcy umoty-
wowane zastrzezenia.

§ 5. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej, a takze
w razie niezajecia przez nig stanowiska w ustalonym terminie,
pracodawca podejmuje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Art. 52 k.p.:

§ 3. Pracodawca podejmuje decyzj¢ w sprawie rozwigzania
umowy po zasiegnieciu opinii reprezentujacej pracownika
zakladowej organizacji zwigzkowej, ktorg zawiadamia o przy-
czynie uzasadniajacej rozwigzanie umowy. W razie zastrzezen
co do zasadnosci rozwigzania umowy zakltadowa organizacja
zwigzkowa wyraza swoja opini¢ niezwlocznie, nie pdzniej jed-
nak niz w ciggu 3 dni.

Omowienie tej regulacji wymaga réwniez nawigzania do przepi-
sOw ustawy z 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, stanowig-
cych o obronie intereséw pracownikéw przez zakladowa organizacje
zwigzkowa:
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Art. 30:

1. Jezeli u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa, kazda z nich broni praw i reprezentuje
interesy swoich czlonkow.

2. Osoba wykonujaca prace zarobkowg niezrzeszona
w zwigzku zawodowym ma prawo do obrony swoich praw
na zasadach dotyczacych 0séb wykonujacych prace zarob-
kowa bedacych cztonkami zwigzku, jezeli wybrana przez nig
zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode¢ na obrone
jej praw.

3. W indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, w kté-
rych przepisy prawa pracy zobowigzuja pracodawce w ro-
zumieniu art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy do wspotdziatania z zakladows organizacjg zwigzko-
wa, przed podjeciem dziatania, pracodawca w rozumieniu
art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy,
jest obowiazany zwrdcic si¢ do tej organizacji o informacje
o pracowniku korzystajacym z jej obrony, zgodnie z ust. 1
i 2. Nieudzielenie tej informacji w terminie 5 dni od dnia
otrzymania przez zakladowq organizacje zwigzkowa wnio-
sku zwalnia pracodawce w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy z obowiazku wspotdzia-
tania z zaktadowgq organizacja zwigzkowa w sprawach doty-
czacych tego pracownika.

Przytoczenie powyzszych przepiséw nalezy uzupelni¢ informa-
cja, ze obowiazek przeprowadzenia konsultacji dotyczacej zamiaru
rozwigzania umowy o prace aktualizuje si¢ w stosunku do zakla-
dowej organizacji zwigzkowej liczacej co najmniej 10 cztonkdow.
Informacj¢ w tym przedmiocie zakladowa organizacja zwigzkowa
obowigzana jest co 6 miesigcy przedstawiac i aktualizowac®®”. Jesli
u danego pracodawcy zakladowa organizacja zwigzkowa nie dziala
w ogole albo liczy mniej niz 10 cztonkéw, to obowigzek konsultacji
w ogole nie powstanie.

5 Art. 25! ustawy o zwigzkach zawodowych.
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Analiza przytoczonych przepiséw wskazuje, ze realizacja obo-
wigzku przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej przed rozwigzaniem
umowy o pracg moze przebiega¢ wedlug kilku, bardzo réznigcych sie
od siebie, scenariuszy.

W pierwszym pracodawca wie, Ze pracownik, ktérego ma zamiar
zwolnic, jest cztonkiem konkretnego zwigzku zawodowego®, i §wiado-
my tego faktu, od razu zwraca si¢ do konkretnej zakladowej organizacji
zwigzkowej z informacja o zamiarze rozwigzania umowy o prace, po-
dajac uzasadnienie i tryb planowanego zwolnienia. Organizacja zwigz-
kowa ma mozliwos¢ zgloszenia swoich umotywowanych zastrzezen
w adekwatnym - trzy lub pieciodniowym - terminie. Zastrzezenia nie
musza odnosic¢ sie do wskazywanej przyczyny wypowiedzenia, moga
one dotyczy¢ okolicznoéci innego rodzaju, ktére zdaniem organizacji
zwigzkowej uzasadniajg odstapienie od zamiaru zwolnienia pracownika
(np. sytuacja osobista, rodzinna pracownika)*. Pracodawca po zapozna-
niu sie ze stanowiskiem organizacji zwiazkowej lub stwierdziwszy bez-
skuteczny uplyw terminu na ztozenie zastrzezen, podejmuje ostateczng
decyzje w przedmiocie zwolnienia pracownika i albo odstepuje od zto-
zenia pracownikowi stosownego o$wiadczenia woli, albo o§wiadczenie
takie sklada, podajac przyczyne rozwiazania stosunku pracy tozsama z ta,
ktora przedstawit do konsultacji zwigzkowej**.

W drugim scenariuszu, bardziej zlozonym, wszystkie ewentualne
dzialania pracodawcy w przedmiocie konsultacji zamiaru rozwiazania
umowy o prace s3 poprzedzone ustalaniem tego, czy pracownik korzysta
z obrony zwigzkowej — jest czlonkiem zwiazku zawodowego lub, nie be-
dac czfonkiem zwigzku zawodowego, korzysta z jego obrony. Pracodawca
powinien przeprowadzi¢ procedure zasiegania informacji o korzystaniu
z obrony zwigzkowej w odniesieniu do konkretnego pracownika, do-
piero w sytuacji, gdy wlasnie z tym pracownikiem zamierza rozwigza¢
umowe o prace. Nie jest zatem wystarczajace jednorazowe zasiegniecie
przez pracodawce informacji o pracownikach korzystajacych z obrony
zwigzkowej, np. wkrétce po powstaniu organizacji zwigzkowej.

6 Wiedza pracodawcy w tym przedmiocie moze by¢ pochodna potracania z wynagrodzenia
za prace sktadki zwigzkowej — art. 33! ustawy o zwigzkach zawodowych.

7 Por. SN w wyroku z 22 wrzesnia 2000 r., I PKN 30/00, OSNAPiUS 2002, nr 9, poz. 203.

3 Por. L. Mitrus, [w:] Kodeks pracy ..., s. 193.
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ZAPAMIETAJ!

Nalezy odrozniac instytucje ochrony przed rozwigzaniem sto-
sunku pracy osoby wskazanej do takiej ochrony przez zarzad
zakladowej organizacji zwiazkowej (art. 30 ustawy o zwiaz-
kach zawodowych) od instytucji konsultacji zwiazkowej wy-
powiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o pra-
ce (art. 38iart. 52 § 3k.p.). W pierwszej sytuacji pracodawca
musi uzyskac¢ zgode na rozwiazanie stosunku pracy z osobg
korzystajaca z ochrony zwigzkowej. W sytuacji przeprowa-
dzania konsultacji zwiazkowej pracodawca obowigzany jest
jedynie zasiegnac¢ niewiazacej opinii organizacji zwigzkowej.

3.4.3. Tre$c i forma o$wiadczenia woli pracodawcy

Pozytywne zweryfikowanie dopelnienia przez pracodawce wszyst-
kich wyzej opisanych warunkéw formalnych rozwigzania umowy
o prace - tj. stwierdzenie, ze pracownik nie jest objety ochrong przed
wypowiedzeniem (rozwigzaniem bez wypowiedzenia) umowy o pra-
ce, wzglednie, Ze ochrona ta zostala we wlasciwym trybie uchylo-
na, poprawne przeprowadzenie procedury konsultacji zwigzkowej
- uzasadnia przejscie do kolejnego etapu analizy sprawy z odwotania
i skoncentrowanie si¢ na formie i tresci samego o$wiadczenia woli
pracodawcy w przedmiocie rozwigzania umowy o prace.

Podstawowe wymogi formalne o$wiadczenia woli skladanego
przez pracodawce uregulowane sg wart. 30 § 3,4 i 5 k.p.

Art. 30 k.p.:

§ 3. Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastgpic na pismie.
§ 4. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy
o prace zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umo-
wy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przy-
czyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy
§ 5. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy
o prace lub jej rozwiazaniu bez wypowiedzenia powinno by¢
zawarte pouczenie o przystugujacym pracownikowi prawie od-
wolania do sadu pracy.
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Syntetyczna tre$¢ tych przepiséw bylta wielokrotnie przedmio-
tem wyktadni w orzecznictwie sgdowym, ktére wykrystalizowalo si¢
na przestrzeni kilkudziesieciu lat ich obowigzywania.

Nalezy przede wszystkim kategorycznie stwierdzi¢, ze niezachowanie
formy pisemnej nie skutkuje niewaznoscig ani bezskutecznoscia czyn-
nosci prawnej wypowiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy
o prace. W prawie pracy obowigzuje zasada wzruszalnosci czynnosci
prawnych, a rygor niewaznosci pojawia si¢ zupelnie incydentalnie. Za-
tem wypowiedzenie (rozwigzanie bez wypowiedzenia) umowy o prace
dokonane bez zachowania formy pisemnej jest w pelni wazne i skuteczne,
wobec czego prowadzi do rozwigzania stosunku pracy po uptywie okresu
wypowiedzenia, wzglednie natychmiastowo™. Stanie si¢ tak nawet wow-
czas, gdy rozwigzania umowy o prace dokonafa osoba nieumocowana
badz wadliwie umocowana do dokonania tej czynnosci prawnej w imie-
niu pracodawcy, o ile pracodawca przez pdzniejsze swoje zachowania
(np. udzielenie urlopu w okresie wypowiedzenia, zwolnienie z obowigzku
$wiadczenia pracy, wydanie $wiadectwa pracy) potwierdzi konkludent-
nie dokonang czynno$c¢ prawna™”.

W niektorych stanach faktycznych moze rodzi¢ istotne watpliwo-
$ci co do tego, czy (wzglednie kiedy) pracodawca ztozyt o$wiadczenie
woli w przedmiocie rozwigzania umowy o prace.

Przykiad 1:

W pigtek pracodawca w trakcie scysji z pracownikiem wzburzony wy-
powiada wobec niego stowa: ,, Wynos sig i nie masz juz tu po co wracac”.
Nastepnie pracodawca wysyla pracownikowi pocztqg wypowiedzenie
umowy o prace. Pracownik, otrzymawszy w poniedziatek to wypowie-
dzenie, ignoruje je, uwazajgc, ze zostat zwolniony w trybie natychmia-
stowym juz trzy dni wczesniej.

Pracownik wnosi odwotanie do sgdu pracy od domniemanego zwol-
nienia dyscyplinarnego. Wskazuje, ze zostato ono dokonane niezgodnie
z prawem, juz chocby z tej przyczyny, Ze nie zachowano formy pisemnej.
W toku procesu pracodawca broni sig stwierdzeniem, ze nie zwolnit
pracownika w trybie natychmiastowym, lecz za wypowiedzeniem.

9 Tak SN w wyroku z 23 marca 1999 r., | PKN 631/98, OSNAPiUS 2000, nr 10, poz. 381.
30 Por. stanowisko SN w postanowieniu z 23 pazdziernika 2008 r., IT PK 170/08, Lex
nr 496391 oraz w wyroku z 8 grudnia 2016 r., II PK 271/15, Legalis nr 1546844,
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Przyktad 2:

W pigtek pracodawca wysyta pracownikowi dokument rozwigzania
umowy o prace w trybie natychmiastowym. W poniedziatek, trzy dni
pozniej, wysyla swiadectwo pracy. Pracownik otrzymuje przesytke za-
wierajgcg swiadectwo pracy w srode, a przesytke zawierajgcg dokument
rozwigzania umowy o prace nastepnego dnia, tj. w czwartek.

Pracownik odwotuje si¢ do sqdu, twierdzqc, Ze zostal zwolniony przez
doreczenie Swiadectwa pracy. Rozwigzanie umowy zostato zatem dokona-
ne niezgodnie z prawem, gdyz nie wskazywalo przyczyny. Te poznat dopiero
nastepnego dnia - po doreczeniu dokumentu zwolnienia dyscyplinarnego.

W obu wyzej opisanych przykladach watpliwosci budzi kwalifika-
cja prawna zachowania pracodawcy: wypowiedzenia stow: ,Wyno$
sie...” oraz wyslania i doreczenia §wiadectwa pracy. Oswiadczeniem
woli jest kazde zachowanie si¢ osoby, ktére ujawnia jej wole w spo-
sob dostateczny®'. Zatem przedmiotem postgpowania dowodowego
i oceny prawnej w obu wyzej opisanych sytuacjach powinno by¢ de-
taliczne ustalenie przebiegu zdarzen, intencji zachowan i czynnosci
dokonywanych przez pracodawce, a nastepnie ocena prawna, czy za-

chowania te stanowily przejaw ztozenia o§wiadczenia woli**.

Juz w tym miejscu, na marginesie, nalezy zasygnalizowa¢, Ze orzecznic-
two wypracowato dos¢ liberalna interpretacje pojecia ,,ztozenie oswiadcze-
nia woli” w odniesieniu do zachowan pracodawcy. Podejscie to manifestuje
si¢ np. w sytuacji, gdy pracodawca w ogdle nie wypowiada wobec pra-
cownika zadnych stoéw majacych za przedmiot kwestie trwania stosunku
pracy; nie wysyta Zadnych dokumentéw ani nie czyni zadnych gestow. Jego
zachowaniem, ktére poddaje si¢ interpretacji prawnej, jest zamkniecie za-
ktadu pracy i nieosiagalnos¢, nieuchwytnos¢ dla pracownika, a najczedciej
pracownicy, zamierzajacej powrdcic¢ do pracy po dtugotrwatych urlopach
macierzynskim i wychowawczym?>. Takie zachowanie pracodawcy; ktére
zazwyczaj postrzega sie jako czynnos¢ faktyczng, a nie czynno$¢ prawna,

31 Art. 60 k.c. w zw. z art. 300 k.p.

2 Obszernie na temat dopuszczalnosci uznania doreczenia swiadectwa pracy za przejaw
o$wiadczenia woli w przedmiocie rozwigzania umowy o prace wypowiedzial si¢ SN
w wyroku z 14 lipca 2016 r., II PK 186/15, Legalis nr 1515098.

353 Tak SN w wyroku z 19 marca 2002 r., I PKN 209/01, OSNAPiUS 2004, nr 5, poz. 79.
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w obszarze prawa pracy moze by¢ interpretowane jako oswiadczenie woli
o0 rozwigzaniu umowy o pracy. Interpretacja ta umozliwia zainicjowanie
sadowej kontroli dorozumianego rozwigzania umowy o prace, udzielenie
ochrony prawnej faktycznie zwolnionemu pracownikowi i wydanie orze-
czenia chocby tylko nakazujacego wydanie §wiadectwa pracy™.
Wspolczesnie duzo watpliwoéci nasuwa pojecie ,,formy pisemnej” -
czy mozna uzna¢ za rownoznaczne z zachowaniem tej formy wystanie
wypowiedzenia faksem, poczta elektroniczng, SMS-em. Dominujgca
worzecznictwie wyktadnia przepiséw o formie pisemnej wskazuje na ko-
niecznos$¢ zachowania formy pisemnej sensu stricto, czyli sporzadzenia
i doreczenia pisma wlasnorecznie podpisanego przez autora. Nie spetnia
natomiast wymogu zachowania formy pisemnej przestanie pracowni-
kowi pisma faksem?*
poczty elektronicznej, w formie wiadomosci tekstowej SMS lub e-mail.
Sad Najwyzszy uznal jednak, ze sporzadzenie i wystanie identycznej tresci
o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy o prace réwnolegle zaréwno
w formie pisemnej pocztg, jak i e-mailem, jesli wiadomo$¢ elektroniczna
dotarta do pracownika wczesniej, nie narusza to art. 30 § 3 k.p.**.
Drugim elementarnym wymogiem formalnym dotyczacym wypo-

, W postaci skanu o$wiadczenia za posrednictwem

wiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony oraz rozwig-
zania ktdrejkolwiek umowy o prace bez wypowiedzenia jest podanie
przyczyny. Orzecznictwo wypracowato wykfadnie art. 30 § 4 k.p., odpo-
wiadajgc niejako na pytanie, jakie cechy powinno spelnia¢ uzasadnienie
wypowiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o prace, aby
uznad, ze pracodawca dopetnil analizowanego wymogu formalnego.
Otéz podana pracownikowi przyczyna powinna spetnia¢ trzy warunki,
tj. powinna by¢: a) konkretna, b) prawdziwa, c) rzeczywista.

Trzeci wymdg formalny, czyli pouczenie o prawie do odwotania
do sadu pracy, nasuwa w praktyce najmniej trudnosci. Brak poucze-
nia, wzglednie udzielenie pouczenia wadliwego, np. przez wskazanie
niewlasciwego, nieistniejacego sadu, do ktérego mozna si¢ odwota¢
(sadu okregowego lub sadu rejonowego, w ktérym nie utworzono

** Doswiadczenie wskazuje, ze w takich sytuacjach wyrok przywracajacy do pracy

lub zasadzajacy $wiadczenia pieniezne i tak jest zazwyczaj niewykonalny, ze wzgledu
na faktyczna nieosiggalnos¢ lub niewyplacalnos¢ pracodawcy.
5 Tak SN w uchwale z 2 pazdziernika 2002 r., IIl PZP 17/02, OSNP 2003, nr 20, poz. 481.
3¢ Zob. wyrok SN z 18 stycznia 2007 r., II PK 178/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 59.
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wydziatu pracy), nie czyni wypowiedzenia niezgodnym z prawem
w perspektywie mozliwosci dochodzenia roszczen z art. 45 k.p.*”’.
Moze natomiast stanowi¢ uzasadnienie dla przywrdcenia terminu
do zlozenia odwotania przez pracownika wadliwie pouczonego®®.

W tym miejscu nalezy zasygnalizowa¢ zakonczenie Iacznego omawia-
nia instytucji wypowiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy
o prace oraz procedowania spraw z odwolania od rozwigzania umowy
wjednym badz drugim trybie. Dalsze rozwazania zostang poprowadzone
odrebnie w odniesieniu do wypowiedzenia umowy o prace, a odrebnie
w stosunku do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

ZAPAMIETA]J!

Oswiadczenie woli pracodawcy o wypowiedzeniu (rozwigza-
niu bez wypowiedzenia) umowy o prace powinno spelnia¢
wiele warunkéw formalnych. Uchybienie tym rygorom nie
skutkuje jednak niewaznoscia czynnosci prawnej i prowadzi
do rozwiazania stosunku pracy.

4. Odwolanie od wypowiedzenia umowy o prace
4.1. Ocena zasadnosci powodztwa

Punktem wyjscia dla szczegétowych rozwazan co do oceny zasadno-
$ci odwotania od wypowiedzenia umowy o pracg musi by¢ przytocze-
nie podstawowego w tym zakresie przepisu Kodeksu pracy.

Art. 45§ 1 k.p.:

W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy
o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie do zada-
nia pracownika — orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a je-
zeli umowa ulegla juz rozwigzaniu — o przywrocenia pracownika
do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

*7 Tak SN wuchwale (7) z9 wrzes$nia 1999 r., III ZP 5/99, OSNAPiUS 2000, nr 4, poz. 131.
8 Tak SN w wyroku z 23 listopada 2000 r.,  PKN 117/00, OSNAPiUS 2002, nr 13, poz. 304.
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Brzmienie przytoczonego przepisu wskazuje, ze przeslanka
uwzglednienia odwotania od wypowiedzenia jest ustalenie, ze wy-
powiedzenie:

a) jest nieuzasadnione lub
b) narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace.

Nalezy zauwazy¢, ze sugerowana w przepisie kolejno$¢ badania
przestanek zasadnosci odwotania jest zupelnie nieracjonalna. Ocena
sprzecznosci z prawem - jakkolwiek wymaga poczynienia ustalen
faktycznych, dokonywania wykfadni poje¢ prawnych i subsumpcji
stanu faktycznego - jest dokonywana wedtug $cistych kryteriow
ustawowych. Natomiast ocena zasadnosci wypowiedzenia (a pre-
cyzyjniej: ocena, czy wypowiedzenie nie jest nieuzasadnione) - jest
subiektywna, odwoluje si¢ do kategorii i poje¢ niedookreslonych. Dla-
tego celowe, racjonalne i ze wszech miar pozadane jest analizowanie
wypowiedzenia wedtug odmiennej kolejnosci. Najpierw nalezy ba-
da¢, czy wypowiedzenie jest zgodne z prawem, a jezeli jest niezgodne,
to powodztwo nalezy uwzgledni¢ - z zastrzezeniem badania przez
pryzmat zasad stusznosci (art. 8 k.p.) oraz oceny zasadnosci zadania
przywrdcenia do pracy (ewentualnego zasgdzenia odszkodowania
w miejsce przywrocenia do pracy). Jezeli jest zgodne, to uzasadnione
jest przejscie do etapu badania stusznosci zasadnosci wypowiedzenia.

Nalezy réwniez wyraznie zaznaczy¢, ze przedmiotem badania
przez sad jest konkretne wypowiedzenie i jego przyczyna podana
przez pracodawce w chwili sktadania o§wiadczenia woli w przedmio-
cie rozwigzania umowy o praceg. Przyczyna ta nie moze by¢ skutecznie
dookreslana, dopowiadana, modyfikowana, korygowana po zlozeniu
oswiadczenia woli. Oczywiste jest zatem, ze bezskuteczne byloby
to réwniez w toku postepowania sadowego.

Podkreslenia wymaga réwniez, Ze zastosowanie przez pra-
codawce niewladciwego okresu wypowiedzenia, tj. sprzecznego
z art. 34 lub art. 36 § 1 k.p., wprawdzie jest niezgodne z prawem,
ale nie uzasadnia dochodzenia roszczen z art. 45 § 1 k.p., czyli przy-
wrocenia do pracy lub odszkodowania. Powddztwo o te roszczenia
podlega a limine oddaleniu jako bezzasadne®”. Pracownik moze na-
tomiast dochodzi¢ wynagrodzenia za okres do rozwigzania umowy,

9 Tak SN w wyroku z 2 lipca 2009 r., ITI PK 20/09, OSNP 2011, nr 5-6, poz. 68.
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przy uwzglednieniu kodeksowego terminu wypowiedzenia (art. 49
k.p.). W sytuacji wadliwo$ci wypowiedzenia, polegajacej zaréwno
na zastosowaniu zbyt krotkiego okresu wypowiedzenia, jak i innej
wadliwosci, uzasadniajacej powddztwo z art. 45 § 1 k.p., pracowniko-
wi przystuguja réwnolegle roszczenia: o wynagrodzenie (art. 49 k.p.)
oraz z art. 45§ 1 k.p.*%.

ZAPAMIETAJ!

Na skutek odwolania wniesionego przez pracownika sad
pracy ocenia wypowiedzenie w plaszczyznie zgodnosci
z prawem oraz zasadnosci. Badanie sprawy nalezy zawsze
rozpoczynac¢ od analizy zgodnosci z prawem. Dopiero
pozytywne zweryfikowanie wypowiedzenia w tym aspekcie
usprawiedliwia przejscie do badania jego zasadnosci.

4.1.1. Ocena zgodnosci z prawem podania przyczyny wypowiedzenia

Praktyka sadowa w zakresie spraw z odwolania od wypowiedzenia
wskazuje, ze w przewazajacej liczbie spraw wystarczy ograniczenie
postepowania dowodowego i analizy prawnej do etapu pierwszego
i zagadnienia zgodnosci z prawem. Niekiedy jest tak, Ze analizowana
przyczyna wypowiedzenia jawi si¢ od razu jako niekonkretna, niepre-
cyzyjna. Znacznie czesciej okazuje sie¢ dopiero po przeprowadzeniu
postepowania dowodowego, Ze przyczyna ta jest jednak nieprawdzi-
wa. W takich stanach faktycznych i przy takiej ocenie prawnej przy-
czyny wypowiedzenia zbedne, a nawet wrecz bledne, jest przecho-
dzenie do dalszego etapu analizy, czyli badania zasadno$ci przyczyny
wypowiedzenia. Do rozstrzygniecia o zasadnosci odwotania wystar-
cza bowiem zupelnie konstatacja, ze jest ono niezgodne z prawem.

Powyzsze uwagi wskazuja na celowo$¢ dokladniejszego zbadania
warunkow, ktére powinna spelnia¢ podana w wypowiedzeniu przy-
czyna rozwigzania stosunku pracy, aby mozna bylo jg uznac za zgod-
ng z prawem. Jak juz wzmiankowano wyzej, przyczyna ta powinna
by¢: a) konkretna, b) prawdziwa, c) rzeczywista.

%0 Tak SN w wyroku z 17 maja 2012 r., I PK 170/11, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 110.
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4.1.1.1. Konkretnos¢

Przyczyna konkretna to taka, ktdra jest precyzyjna, komunikatywna
i zrozumiata. Niezwlocznie pojawia si¢ jednak pytanie, czy powinna
taka by¢ w ujeciu obiektywnym, czy tez subiektywnym, a jezeli to dru-
gie, to czyja perspektywa ma by¢ decydujaca dla oceny spelnienia
tego kryterium. Udzielenie na te pytania odpowiedzi jednoznacznej,
kategorycznej i znajdujacej niezawodne zastosowanie we wszystkich
stanach faktycznych jest niezmiernie trudne. Nalezy zasygnalizowaé
najwazniejsze elementy, kryteria oceny.

Z pewnoscig przyczyna wypowiedzenia powinna by¢ komuni-
katywna przede wszystkim dla adresata tego oswiadczenia woli,
tj. pracownika — mozliwie bez uwzgledniania innych, niewyarty-
kulowanych w wypowiedzeniu okolicznosci faktycznych, wzglednie,
wyjatkowo wzigcie pod uwage takich okolicznosci, o ile sa pracow-
nikowi znane®'.

Przyktfad:

Pracodawca formutuje przyczyne wypowiedzenia nastgpujgco: niewta-
sciwe wykonanie prac montazowych, ktére narazito firme na utrate klienta.

Sformutowanie to moze zosta¢ uznane za dostatecznie konkretne,
jezeli pracodawca zwalnia pracownika kilka dni po spektakularnej
sytuacji, gdy niewtasciwe wykonanie prac montazowych przez tego
konkretnego pracownika wywotalo scysje, skutkowalo odebraniem
premii czy wymierzeniem kary porzadkowej. To samo sformulowanie
moze by¢ uznane za niespelniajgce kryterium konkretnosci, jezeli
nastepuje w okoliczno$ciach, w ktérych wezesniej pracownik w ogole
nie powzial informacji, ze jakas wykonana przez niego praca zostala
uznana za wykonang wadliwie, wzglednie w sytuacji, gdy pracodawca
dokonuje wypowiedzenia kilka miesiecy po wydarzeniach, po okresie
dobrej i wynagradzanej premiami pracy.

Inng sytuacjg spotykang w praktyce jest taka, ze pracodawca podaje
w wypowiedzeniu przyczyne rozwigzania umowy stanowigca syntetyczne
! Por. stanowisko SN zawarte w wyrokach z 2 wrzesnia 1998 r., I PKN 271/98,

OSNAPiUS 1999, nr 18, poz. 577 oraz z 10 maja 2000 r., I PKN 641/99, OSNAPiUS
2001, nr 20, poz. 618.
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podsumowanie tego, co komunikuje pracownikowi w innym pi$mie, in-
formacji lub notatce. Orzecznictwo akceptuje takie rozwigzanie, o ile owo
pismo, informacja, notatka zostang doreczone pracownikowi rdwnolegle
z doreczeniem wypowiedzenia. Natomiast sprzeczne zart. 30 § 4 k.p. jest
wskazanie przyczyn wypowiedzenia w pismie doreczonym pracowni-
kowi pézniej niz zfozenie oswiadczenia woli o rozwigzaniu umowy*®2.

Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace powinna spetnia¢ wa-
runek konkretnosci réwniez w ujeciu obiektywnym tak, aby byta moz-
liwa ocena spelnienia kryterium formalnego w procesie sgdowym.
Zatem w sytuacjach watpliwych, weryfikujac spetnienie kryterium
konkretnosci podanej przyczyny wypowiedzenia, nalezy uwzgledni¢
zaréwno perspektywe subiektywna, jak i obiektywna.

4.1.1.2. Prawdziwos$¢

Przyczyna prawdziwa to taka, ktdra jest zgodna z istniejagcym stanem
rzeczy. Jezeli pracodawca uzasadnia wypowiedzenie sformulowaniem:
notoryczne spéZnianie sig do pracy w ciggu ostatniego miesigca, to analiza
zapisow systemu elektronicznej ewidencji czasu pracy powinna da¢ od-
powiedz na pytanie, czy pracownik faktycznie notorycznie spoznial sie
do pracy w ostatnim miesigcu. Ocena spelnienia tego warunku formal-
nego wymaga analizy dowoddéw, wzglednie weryfikacji twierdzen stron
o faktach. By¢ moze notoryczne spoznianie sig¢ do pracy jest bezsporne,
a motywy i argumentacja odwolania od wypowiedzenia sg zgota inne.

4.1.1.3. Rzeczywisto$¢

Przyczyna rzeczywista to taka, ktora byla istotnym motywem, im-
pulsem do zwolnienia pracownika. Kryterium tego nie spelni przy-
wotlanie okolicznosci prawdziwej, ale nie tej, ktéra byla autentycz-
nym bodzcem i uzasadnieniem do wypowiedzenia umowy o prace.
W praktyce moze zdarzy¢ sie tak, ze dopiero przeprowadzenie calego
postepowania dowodowego pozwala na ustalenie, jakie byly rzeczy-
wiste przyczyny zwolnienia pracownika i na zweryfikowanie popraw-
nosci formalnej uzasadnienia wypowiedzenia.

2 Tak SN w wyroku z 21 listopada 2000 r., T PKN 99/00, OSNAPiUS 2002, nr 12, poz. 287.
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Przyklad:

Pracodawca formutuje przyczyne wypowiedzenia nastepujgco:
~brak uprawnier do prowadzenia samochodow, w sytuacji poszerzania
dziatalnosci o zlecenia wymagajgce licznych wyjazdow stuzbowych”.
Po zwolnieniu pracownika pracodawca zatrudnia nowg osobe, legity-
mujgcg si¢ prawem jazdy.

Odwolujac si¢ od wypowiedzenia, pracownik przyznaje, ze nie
ma prawa jazdy i ze po jego zwolnieniu zatrudniono osobg¢ majaca
stosowne uprawnienia. Przyznaje réwniez, ze ostatnio pracodawca
cze$ciej kierowal pracownikéw w podroéze stuzbowe, przy czym za-
trudnial dostateczng liczbe 0s6b na podobnych stanowiskach, maja-
cych prawo jazdy, aby brak tych uprawnien u powoda nie stanowit
problemu. Pracownik podnosi jednak, ze rzeczywista przyczyna jego
zwolnienia byta jego aktywnos¢ w reprezentowaniu zalogi wobec pra-
codawcy - domaganie si¢ poprawy warunkéw BHP i przestrzegania
przepisow o czasie pracy oraz zainspirowanie kontroli inspekcji pracy.

Powyzszy przyklad dobrze ilustruje jeszcze jedng obserwacje zwia-
zang z charakterystyka przyczyny wypowiedzenia. Otz zazwyczaj
sad bedzie zobligowany do starannej weryfikacji rzeczywistosci przy-
czyny dopiero wowczas, gdy pracownik wyraznie ja zakwestionuje.
W przewazajacej liczbie sytuacji kwestionowane sg bowiem konkret-
nos¢ badz prawdziwos¢ przyczyny.

Podsumowaniem tego fragmentu rozwazan niech bedzie przywo-
tanie nieco zartobliwej przyczyny wypowiedzenia, na przykladzie kto-
rej fatwo punktowo zaznaczy¢ znamiona konkretnosci, prawdziwosci
i rzeczywistosci.

Wypowiadam Panu umowe, poniewaz jest Pan tysy:

— podana przyczyna jest konkretna - sformulowanie #ysy jest zupel-
nie komunikatywne i zrozumiate dla kazdego uzytkownika jezyka

- zaréwno adresata wypowiedzenia, jak i sadu i 0séb postronnych;
— podana przyczyna by¢ moze jest prawdziwa — bedzie to mozna oceni¢

szybko i niezawodnie po spojrzeniu na twarz zwolnionego pracowni-

ka, wzglednie jego fotografi¢ z daty dokonania wypowiedzenia;

— to, czy podana przyczyna jest rzeczywista, bedzie mozna oceni¢
dopiero po przeprowadzeniu postepowania dowodowego -
by¢ moze faktycznie pracodawca zwolnil pracownika dlatego,
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ze 6w byl tysy. Moglo by¢ jednak i tak, ze rzeczywistym motywem

wypowiedzenia umowy o prace byta zgota inna okoliczno$¢ (nie-

rzetelne wykonywanie obowigzkdéw, zatarg z pracodawca, aktyw-
no$¢ zwigzkowa pracownika), ktorej nie wyartykutowano w do-
kumencie wypowiedzenia.

Podanie przyczyny wypowiedzenia spelniajacej trzy omawiane
przestanki konkretnosci, prawdziwosci i rzeczywistosci pozwala
uznac¢ za spelniony warunek formalny z art. 30 § 4 k.p. Tak uzasad-
nione wypowiedzenie nalezy uzna¢ za zgodne z prawem w zakresie
podania przyczyny.

ZAPAMIETA]J!

Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace podawana przez
pracodawce przy skladaniu o§wiadczenia woli w przedmio-
cie zwolnienia pracownika powinna by¢ konkretna, praw-
dziwa i rzeczywista. Spelnienie tych trzech kryteriow uspra-
wiedliwia uznanie wypowiedzenia za zgodne z prawem
w zakresie wywiazania si¢ z obowigzku podania przyczyny.

4.1.2. Ocena zasadnosci wypowiedzenia

Przejscie z etapu badania wypowiedzenia w aspekcie zgodno$ci z pra-
wem do fazy badania tego, czy jest ono zgodne z prawem, to swoiste
przekroczenie Rubikonu. Zawiera ono w sobie przede wszystkim za-
tozenie, ze pod katem formalnym pracodawca dopetnil wszystkich
wymogow formalnych wypowiedzenia. W zasadzie nie mozna praco-
dawcy zarzuci¢ zfej woli, ztosliwosci czy premedytacji w zwolnieniu
pracownika. Przeciwnie, punktem odniesienia dalszych rozwazan jest
zalozenie, ze pracodawca mial, albo co najmniej mégt mie¢, uspra-
wiedliwione przekonanie, ze istnialy rozsadne, racjonalne i prawnie
dopuszczalne podstawy do zwolnienia pracownika.

Z punktu widzenia sadu przejscie do tej fazy rozwazan oznacza opusz-
czenie dobrze znanych, precyzyjnie uregulowanych struktur prawnych
Kodeksu pracy i ustaw pozakodeksowych oraz wejscie w obszar analiz
prowadzonych wedlug znacznie mniej pewnych regul i kryteriéw wypra-
cowanych w orzecznictwie. Zadania nie ulatwia to, ze nie ma Zadnego kata-
logu dopuszczalnych przyczyn wypowiedzenia umowy o prace. Punktem
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wyjécia oceny zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokre-
Slony powinno by¢ stwierdzenie, ze jest to zwykty sposob rozwigzywania
umowy o prace®®. Kazda sprawa, kazde konkretne wypowiedzenie, sfor-
mulowanie wymaga jednak analizy i oceny, czy wypowiedzenie bylo uza-
sadnione, godziwe, sprawiedliwe, usprawiedliwione. Poniewaz spektrum
mozliwych przyczyn wypowiedzenia jest praktycznie nieograniczone,
celowe jest ograniczenie niniejszych rozwazan do wskazania tych, ktore
najczesciej pojawiajg sie w praktyce, i do zasygnalizowania pewnych wzo-
réw i schematéw oceniania zasadnosci tych przyczyn.

4.1.2.1. Utrata zaufania

Utrata zaufania jako przyczyna wypowiedzenia umowy o prace pojawia
sie najczesciej w kontekscie rozwigzywania umow z osobami zajmujg-
cymi stanowiska wyzsze niz szeregowe — menedzerami, kierownikami,
dyrektorami, prezesami spotek itp. Od 0sdb piastujacych takie stanowi-
ska oczekuje si¢ wiecej niz jedynie efektywnego, rzetelnego wykonywa-
nia codziennych, rutynowych obowiazkéw pracowniczych. Wymaga sie
bowiem takiego postepowania, ktore bedzie rodzito przekonanie, ze -
mowigc najprzystepniej — mozna na nich polega¢, powierzy¢ im zarzg-
dzanie personelem i mienie pracodawcy o wigkszej wartosci, scedowac
na nich przygotowanie, wdrazanie i nadzorowanie bardziej ztozonych
procesow decyzyjnych i operacyjnych, reprezentowanie pracodawcy
wobec podmiotéw zewnetrznych (kontrahentdw, partneréw bizneso-
wych, urzedow, instytucji panstwowych). Osoba, ktorej pracodawca
powierza tego rodzaju zadania, powinna nie tylko posiada¢ wysokie
kompetencje merytoryczne, tzw. kompetencje migkkie (istotne przy
zarzadzaniu personelem), lecz takze odznaczaé si¢ zaangazowaniem
i lojalnoscig. Posiadanie wszystkich tych cech i postepowanie zgodnie
zadekwatnymi do nich wzorcami zachowan to elementy niezb¢dne dla
wytworzenia zaufania pracodawcy do jego personelu®®.

Natomiast utrata owego zaufania, ktérej przyczyny sa prawdzi-
we, obiektywne i racjonalne oraz ktéra nie jest wynikiem arbitral-
nych ocen lub subiektywnych uprzedzen, stanowi usprawiedliwiona

363 Tak SN wwyroku z 2 pazdziernika 1996 ., I PRN 69/96, OSNAPiUS 1997, nr 10, poz. 163.
364 Stan zaufania dookreslit SN w uzasadnieniu wyroku z 4 lutego 2011 r., II PK 199/10,
OSNP 2012, nr 7-8, poz. 90.
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przyczyne wypowiedzenia umowy o prace’®. Powtarzajacy si¢

w praktyce orzeczniczej przyczyna utraty zaufania jest postepowanie
pracownika nielojalne, manifestujace si¢ np. w krytykowaniu praco-
dawcy i kwestionowaniu jego decyzji**®. Nalezy podkresli¢, ze doty-
czy to nie tylko menedzerdw, dyrektoréw handlowych, czy prezesow
spolek, ale w praktyce, to najczesciej w stosunku do nich pojawia sie
w wypowiedzeniu sformulowanie utrata zaufania.

W tym miejscu nalezy si¢ jeszcze cofnagé do poprzedniego frag-
mentu rozwazan na temat zgodnosci wypowiedzenia z prawem
w aspekcie formutowania przyczyny. Okreslenie utrata zaufania bez
zadnych dodatkowych dookreslen, kontekstow i uzupelnien jest przy-
czyng wadliwie sformulowang, gdyz jest niedostatecznie konkretne.
Zatem juz z tej tylko przyczyny odwolanie od wypowiedzenia naleza-
toby uznac¢ za usprawiedliwione co do zasady. W praktyce jednak tego
rodzaju wadliwo$¢ przyczyny wypowiedzenia zdarza si¢ niezmiernie
rzadko. Zazwyczaj stowom utrata zaufania towarzysza dalsze, przybli-
zajace motywy, dla ktorych pracodawca je utracil. Judykatura przyj-
muje, ze utrata zaufania moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wy-
powiedzenia umowy o prace, jezeli pracodawca ma usprawiedliwione,
obiektywne i racjonalne powody do utraty zaufania - co oczywiscie
musi wykaza¢ w procesie z odwotania od wypowiedzenia.

Przyklad:

Pracodawca uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace dyrek-
torowi oddziatu spotki stowami: przyczyng wypowiedzenia umowy
o prace jest utrata zaufania, spowodowana nieudolnym zarzgdzaniem
pracownikami, co spowodowato niedobory kadrowe w zarzgdzanym
przez Pana oddziale oraz brak wlasciwego nadzoru nad sprawozdaw-
czoscig, wskutek czego zarzgd spotki nie miatl petnej wiedzy o sytuacji
ekonomicznej oddziatu w biezgcym roku.

W procesie z odwotania od wypowiedzenia pracodawca wykazuje
wadliwe zarzadzanie personelem podejmowane przez zwolnionego
dyrektora (zatrudnianie 0s6b o zbyt niskich kwalifikacjach, niedo-
stateczne szkolenia dla 0s6b nowo przyjetych i stabe motywowanie

%5 Tak SN w postanowieniu z 19 stycznia 2012 r., I PK 121/11, Legalis nr 478584 oraz
w wyroku z 13 lipca 2016 r., I PK 187/15, Legalis nr 1482413.
¢ Tak SN w wyroku z 6 marca 2018 r., II PK 75/17, Legalis nr 1767599.
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placowe, skutkujace mniejsza wydajnoscig produkcyjng) oraz brak
nadzoru nad opracowywaniem sprawozdan (skutkujgcy wysytaniem
do zarzadu spétki informacji niepelnych, wadliwych). Mozna hipo-
tetycznie zaklada¢, ze powdd bedzie si¢ bronil argumentem, ze nie
mial dostatecznych srodkéw finansowych na zatrudnienie, szkolenie
i motywowanie pracownikéw, a sprawozdawczo$¢ miata by¢ nadzo-
rowana wylacznie przez dzial finansowy w centrali spotki.

Rzeczg sadu bedzie w tym procesie nie tylko ustalenie trafnosci dwdch
konkretniej sformutowanych zarzutow, lecz takze ocena, czy w szerszym
kontekscie wszystkich nominalnych zadan, kompetencji i odpowiedzial-
nosci dyrektora oraz dotychczasowej oceny jego pracy mozna uznac,
ze wskazane uchybienia usprawiedliwialy utrate zaufania.

4.1.2.2. Niewlasciwe wykonywanie pracy

Wypowiedzenia uzasadnione zastrzezeniami do jakosci pracy pracow-
nika sg uzasadnione r6znymi sformulowaniami. Najczesciej mozna
spotkac takie okreslenia jak: niska jakos¢ swiadczonej pracy, nierzetelne
wykonywanie obowigzkow, czeste bledy w wykonywanej pracy wymaga-
jgce poprawek, staba wydajnos¢ pracy. Niekiedy stowom tym towarzyszy
jeszcze dopowiedzenie w rodzaju: powodujgca spadek obrotow, skutku-
jgca utratq klientow, powodujgca straty finansowe po stronie pracodawcy.

Przy analizowaniu zasadnosci wypowiedzenia uzasadnianego za-
strzezeniami do jakosci pracy istotne jest dostrzezenie dwoch aspek-
tow. Po pierwsze, pracodawca ma prawo oczekiwaé od pracownika
sumiennego i starannego wykonywania pracy i stosowania si¢ do po-
lecen przelozonych, jezeli nie s3 one sprzeczne z przepisami prawa
lub umowg o prace. Sg to podstawowe obowigzki pracownika (art. 100
§ 1i2 k.p.). Po drugie, cecha charakterystyczng stosunku pracy jest
to, Ze to pracodawca ponosi prawne, organizacyjne, ekonomiczne
i osobowe ryzyko prowadzonej przez siebie dziatalnosci. Zatem skut-
ki niepowodzenia finansowego prowadzonego biznesu nie powinny
obcigza¢ pracownika.

Przedstawione teoretyczne konstrukeje prawne, chociaz wygladaja
na przejrzyste i jednoznaczne, to zgota inaczej prezentujg si¢ w prak-
tyce. Spektrum prac, ktore sg $wiadczone na podstawie stosunku
pracy, jest bardzo szerokie. Ze wzgledu na stopien skomplikowania
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poszczegdlnych prac i wymaganych przy ich wykonywaniu kompe-
tencji, pracodawcy majg inne oczekiwania w stosunku do pracowni-
koéw zatrudnionych do ich wykonywania.

Przyktad 1:

Pracodawca oczekuje od magazyniera, ze bedzie przychodzit do pracy
punktualnie, utrzymywat porzqdek w magazynie, rzetelnie prowadzit
dokumentacje i poprawnie przygotowywal zaméwienia, a w relacjach
ze wspolpracownikami bedzie przestrzegat podstawowych zasad kultury.

Nierzetelnym, niewlasciwym wykonywaniem pracy, stanowigcym
uzasadniong podstawe wypowiedzenia umowy o prace magazyniera,
bedzie zatem uchybianie wyzej wymienionym, podstawowym obo-
wigzkom. Zupelnie niecodzienne bytyby natomiast proby wigzania
ewentualnych zaniedban magazyniera z wynikiem ekonomicznym
dzialalnosci pracodawcy. Zazwyczaj za zupelnie wystarczajacg, uspra-
wiedliwiona przyczyne wypowiedzenia zostanie przeciez uznane
spoznianie si¢ do pracy, zaniedbania w dokumentowaniu stanéw ma-
gazynowych czy konfliktowo$¢ w relacjach ze wspotpracownikami.

Przyktad 2:

Pracodawca oczekuje od regionalnego kierownika sprzedazy, ze be-
dzie proponowat nowe formy sprzedazy, aktywnie poszukiwat klientow,
zwiekszal systematycznie obroty, nadzorowat scigganie naleznosci i re-
spektowat limity kosztéw oraz egzekwowat od podwladnych rzetelne
wykonywanie pracy i prowadzenie dokumentacji.

Podsumowujgc rok obrotowy, pracodawca stwierdzil, ze regionalny
kierownik sprzedazy w Poznaniu nie wdrozyt nowych form sprzedazy,
pozyskat zaledwie pigciu nowych klientéw i zwigkszyt obroty zaledwie
0 5%. Dokumentacja nadsylana z jego regionu przez przedstawicieli
handlowych kilka razy wymagata korygowania. Ze wzgledu na wyso-
kie koszty dziatalnosci, rentownos¢ regionu poznariskiego byta o 50%
nizsza niz srednia pozostatych regionéw sprzedazy. Pracodawca wypo-
wiedzial umowg o prace regionalnemu kierownikowi sprzedazy z Po-
znania, podajgc jako uzasadnienie wszystkie powyzsze parametry.

Pracownik, odwotlujgc sie od wypowiedzenia, kwestionuje takie uza-
sadnienie, argumentujgc, Ze region poznatiski to najtrudniejszy rynek
sprzedazy, juz silnie nasycony statymi klientami spotki w poprzednich

209



210

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

latach, dziatajgcy w warunkach ostrej konkurenciji innych spotek, co po-
wodowato koniecznos¢ oferowania towaréw w nizszych cenach, aby
zachowac udziaty rynkowe.

W toku procesu konieczne bedzie poczynienie wyraznego rozréznie-
nia pomiedzy tym, za co odpowiada pracownik (co powinien byl czyni¢
w ramach rzetelnego wykonywania pracy), a ryzykiem gospodarczym
dzialalnosci obcigzajacym pracodawce. Ramy zarysowanego przykla-
du nie pozwalaja na wyeksponowanie wszystkich mozliwych niuanséw
stanu faktycznego. Istotne jest jednak dostrzezenie tych dwoch sfer od-
powiedzialnosci. Sprzeczne z zasadami prawa pracy byloby obcigzanie
pracownika ryzykiem ekonomicznym dzialalnosci pracodawcy*®.

Koncowo, nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na istotny judykat SN,
ze nie jest rola pracownika decydowanie o prawidlowosci struktury
organizacyjnej pracodawcy i wlasciwej obsadzie stanowisk. Z pew-
noscia nie sposdb z tresci stosunku pracy wywies¢ dla pracownika
uprawnienia do kontestowania takiego stanu rzeczy, szczegdlnie
prawa odmowy wykonywania polecen. Niezaleznie bowiem od wa-
dliwosci lub prawidlowosci obsady pracodawca musi funkcjonowaé
i w przyjetych ramach organizacyjnych powierza¢ pracownikom
prace do wykonania. Podleglos¢ dwom kierownikom jest spotykana
w praktyce, szczegdlnie w sytuacji gdy zadania pracodawcy sg wie-
lorakie i podlegtos¢ musi dotyczy¢ wszystkich zadan (np. szpitale,
filharmonia, uczelnia wyzsza). Nie jest ona nigdy oceniania z géry
jako dyskryminujgca®®.

4.1.2.3. Nieobecnos$¢ w pracy

Usprawiedliwiong przyczyna wypowiedzenia moze by¢ spowodowa-
na réznymi okoliczno$ciami nieobecnos¢ w pracy®.

Nie ma watpliwosci, ze taka przyczyna moga by¢ nieobecnosci
nieusprawiedliwione — najczesciej zresztg taka nieobecnos¢, nawet
jednorazowa, jest podstawa rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia, tzw. dyscyplinarnego (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.). Z kolei
dlugotrwala usprawiedliwiona nieobecnos¢ moze stanowi¢ zgodna

7 Por. stanowisko SN w wyroku z 4 kwietnia 2017 r., IIT PK 93/16, Legalis nr 1591717.
68 Teza 1 wyroku SN z 10 grudnia 2012 r., I PK 147/12, Lex nr 1308039.
% Tak SN w wyroku z 24 pazdziernika 2017 r., I PK 290/16, Legalis nr 1715366.
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z prawem podstawg rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia,

ale nie w trybie dyscyplinarnym (art. 53 k.p.). W tym miejscu nalezy

podda¢ rozwazaniom analize nieobecnosci ,,niedlugotrwatych?,
usprawiedliwionych jako podstawy wypowiedzenia umowy o prace.

Pracodawcy wypowiadajacy umowy o prace z powodu usprawie-
dliwionych nieobecnosci pracownika postuguja sie sformutowaniami
takimi jak: przyczyng wypowiedzenia sq wielokrotne, dlugotrwate nie-
obecnosci w pracy, zaktocajgce organizacje pracy albo wypowiedzenie
jest uzasadnione czestymi, nieprzewidzianymi absencjami, powodujg-
cymi koniecznos¢ zapewniania zastepstw, co utrudnia prace i powoduje
dodatkowe koszty dziatalnosci — lub podobnymi.

W toku procesu z odwotania pracownika od wypowiedzenia uza-
sadnionego w powyzszy sposob, nalezy w pierwszej kolejnosci zbada¢
elementy formalne podanej przyczyny:

1) konkretnos¢ (w podanych przyktadach nie budzi watpliwosci);

2) prawdziwos¢ (wymaga przeprowadzenia postepowania dowodo-
wego, chyba ze jest bezsporna);

3) rzeczywistos¢ (w zasadzie na zarzut powoda, ze mimo podania
w uzasadnieniu wypowiedzenia okolicznosci prawdziwych, istot-
nym motywem jego zwolnienia byly inne okolicznosci).

Jezeli chodzi o badanie prawdziwosci, to zazwyczaj nie jest sporne
to, czy pracownik byt w pracy, czy tez nie. Staranniejszych ustalen fak-
tycznych moze wymaga¢ natomiast to, czy istotnie jego nieobecnosci
zaktodcaly organizacje pracy, powodowaty koniecznos$¢ zapewniania za-
stepstw, generowaly dodatkowe koszty itp. Ustalenia tych okolicznosci
nalezy dokonywa¢ z uwzglednieniem skali i charakteru dziatalnosci
pracodawcy oraz rodzaju pracy, do ktorej pracownik byl zatrudniony.

Zgodnie z ramowym schematem postgpowania w sprawie
z odwolania od wypowiedzenia dopiero stwierdzenie, ze dopetniono
wszystkich wymogoéw formalnych, takze w zakresie formutowania
przyczyny wypowiedzenia, uzasadnia przejscie do oceny, czy jest ono
uzasadnione, usprawiedliwione, godziwe. Bogactwo mozliwych sta-
néw faktycznych spotykanych w praktyce z jednej strony utrudnia
podanie niezawodnych kryteriéw takiej oceny. Z drugiej jednak stro-
ny, powtarzalnos¢ niektorych elementéw umozliwia sformutowanie
pewnych wskazéwek w tym zakresie.
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Po pierwsze, dokonanie tej oceny powinno mie¢ w zalozeniu waze-
nie intereséw pracownika, ktory czasem sam choruje, czasem musi zaja¢
sie chorym dzieckiem, niekiedy z waznych przyczyn chce (i ma prawo)
skorzysta¢ z urlopu na zadanie, oraz intereséw pracodawcy, ktory za-
trudnia pracownikoéw i placi im za wykonywanie pracy, a dziatalnos¢
gospodarczg prowadzi po to, aby wypracowywac zysk.

Po drugie, warto dostrzec, jaki byl charakter nieobecnosci pracow-
nika. Czym innym sg bowiem wielokrotne, kilkudniowe, nieprzewi-
dziane nieobecnosci z réznych przyczyn (choroba wlasna, choroba
dziecka, urlop na zadanie, opieka nad dzieckiem zdrowym, oddanie
krwi przez honorowego krwiodawce), zgtaszane w dniu rozpoczecia,
a czym innym dwie, trzy, nieco dtuzsze absencje, zwiazane np. z ope-
racja i dwoma kilkutygodniowymi okresami rehabilitacji.

Po trzecie, celowe jest rozwazenie, za jaki okres poprzedzajacy wy-
powiedzenie nalezy bada¢ nieobecnosci. Niekiedy juz w dokumencie
wypowiedzenia pracodawca podaje przykladowo, ze w ostatnim roku
kalendarzowym miata Pani 123 dni nieobecnosci w pracy. Watpliwe
wydaje sie analizowanie absencji za okres przekraczajacy, a zwlaszcza
znacznie przekraczajacy jeden rok przed wypowiedzeniem.

Po czwarte, refleksji wymaga niekiedy przyczyna nieobecnosci
chorobowej pracownika. Oceng¢ zasadnosci wypowiedzenia o prace
z powodu diugotrwalej absencji moze niekiedy zdeterminowac wla-
$nie jej przyczyna. Kldcitoby sie z elementarnym poczuciem sprawie-
dliwosci wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi, ktory kilka
lat dobrze wykonywat cigzka, ryzykowna prace, a w pewnym momen-
cie, przy jej wykonywaniu ulegt wypadkowi albo zapadl na chorobe
zawodowg, nastepnie chce wrdcic i wraca do $wiadczenia pracy, ale
ze wzgledu na ostabienie zdrowia od tego momentu czesciej choruje.

4.1.2.4. Przyczyny organizacyjno-ekonomiczne dotyczace
pracodawcy

Przyczyny organizacyjno-ekonomiczne dotyczace pracodawcy (ze wzgle-
dow praktycznych, w dalszej czgsci rozwazan bedzie stosowane skrétowe
okreslenie przyczyny ekonomiczne) sa czgstym motywem wypowiedzenia
umowy o prace. Regulacje dotyczace tego zagadnienia w odniesieniu
do pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikow zawiera
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ustawa z 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pra-
cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Natomiast w odniesieniu do pracodawcéw zatrudniajacych mniejsza
liczbe pracownikéw brak jest kompleksowej regulacji tej materii. Przy-
pomnie¢ jedynie nalezy, Ze prawo pracy w przypadku rozwiazywania
umowy o prace z powodu likwidacji lub upadlosci pracodawcy modyfi-
kuje zakres ochrony przed wypowiedzeniem.

Uzasadnienie wypowiedzenia tzw. przyczynami ekonomicznymi
rodzi w praktyce sadowej swoiste problemy. Warto dostrzec zrézni-
cowanie przyczyn ekonomicznych i sposéb ich artykulowania przez
pracodawcéw. Konkretne sformutowanie przyczyny determinuje bo-
wiem zakres i sposob badania sprawy. Nalezy przytoczyc¢ wigc typowe
uzasadnienia wypowiedzen z tzw. przyczyn ekonomicznych: ,,przy-
czyny organizacyjne lezace po stronie pracodawcy’, ,,konieczno$é
redukgji zatrudnienia, spowodowana sytuacja ekonomiczng praco-
dawcy’, ,,likwidacja stanowiska pracy’, ,likwidacja dzialu ksiggowe-
go, w ktérym jest Pan zatrudniony, w zwiazku z przejeciem obstugi
ksiegowej przez podmiot zewnetrzny”.

Charakterystycznym rysem spraw z odwolania od wypowiedzenia
uzasadnionego tzw. przyczynami ekonomicznymi jest to, ze stosun-
kowo czesto pracownicy kwestionuja prawdziwos¢, wzglednie rze-
czywistos¢ podanej przyczyny. W modelowym stanie faktycznym,
pracownik argumentuje: podana przyczyna jest nieprawdziwa, ponie-
waz na moje miejsce od razu zatrudniono nowg osobe. Typowa obrona
pracodawcy bedzie brzmiala: stanowisko pracy zlikwidowalismy, nowo
przyjety pracownik ma duzo szerszy zakres obowigzkow, a czynnosci,
ktore wykonywat zwolniony podzielono miedzy kilka oséb. Ustalenie
stanu faktycznego w takim procesie wymaga niekiedy prowadzenia
szczegolowego postepowania dowodowego, ktdre nie ogranicza sie
do poréwnania liczby zatrudnionych przed zwolnieniem powoda
i po nim, ale takze weryfikacji zakresow obowiazkéw oséb z dzia-
tu (obszaru dziatalnosci), w ktorym powod byt zatrudniony. Celem
i przedmiotem tego badania jest zatem ustalenie prawdziwosci po-
danej przyczyny wypowiedzenia, czyli czy istotnie przeprowadzono
redukcje zatrudnienia, zlikwidowano stanowisko, dokonano reorga-
nizacji. Nie jest natomiast rzecza sadu i nie powinno by¢ przedmio-
tem badania to, czy decyzje pracodawcy o wdrozeniu konkretnych
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redukeji, likwidacji i reorganizacji byty uzasadnione merytorycznie,
trafne i racjonalne®”.

Innym zagadnieniem, ktdre czgsto wystepuje w sprawach z odwo-
tania od wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn ekonomicznych,
jest kwestia tzw. doboru do zwolnienia. Przejrzyste bedzie zilustro-
wanie tego zagadnienia przyktadem.

Przykiad:

Dziat ksiggowy pracodawcy zatrudnial trzy osoby. Od dluzszego
czasu dziatalnos¢ pracodawcy miata bardzo niskg rentownos¢, liczba
klientéw i transakcji malata. Pracodawca podjgl decyzje o redukcji za-
trudnienia w dziale ksiggowym przez likwidacje jednego stanowiska
pracy i zwolnienie jednego pracownika.

Pan A ma 45 lat, jest zatrudniony u pracodawcy od 5 lat, ma wyzsze
wyksztalcenie ekonomiczne i wieloletnig praktyke ksiggowg; w ostatnim
czasie kilka razy chorowat, co spowodowato dodatkowe obcigzenie pracg
pozostalych ksiegowych i pewne perturbacje; ma rodzing - pracujgcg Zong
i dwoje dzieci.

Pani B ma 27 lat, jest zatrudniona u pracodawcy od 1,5 roku,
ma wyzsze wyksztalcenie, koficzy studia podyplomowe z zakresu ra-
chunkowosci; nigdy dotgd nie chorowata; nie ma nikogo na utrzymaniu;
w ostatnim czasie, przy wdrazaniu nowego informatycznego programu
do obstugi procesow ksiggowo-placowych pokazata swoje wysokie kom-
petencje i pomagata przyswoic¢ program pozostalym pracownikom.

Pani Cma 55 lat, jest zatrudniona u pracodawcy od 13 lat, ma wyksztat-
cenie Srednie, ale wieloletnig praktyke ksiegowg; ze wzgledu na schorzenia,
na ktore cierpi, regularnie raz na kilka miesigcy w uzgodnieniu z pracodaw-
cg korzysta z tygodniowego urlopu bezplatnego w celu przeprowadzenia
rehabilitacji; rodzing Pani C tworzqg jej mgz (66 lat) pobierajgcy wysokg
emeryture i niepetnosprawna corka (20 lat), wymagajgca kosztownej opieki.

Pracodawca staje tutaj przed konieczno$cig doboru do zwolnienia,
tj. wyboru, ktérej z wymienionych oséb wypowiedzie¢ umowe o prace.
Do obrony zasadnosci zwolnienia konkretnego pracownika pracodawca,
dokonujacy zwolnienia z przyczyn ekonomicznych, powinien wykazac,
ze zastosowal obiektywne, sprawiedliwe kryteria doboru do zwolnienia

370 Tak SN w wyroku z 29 marca 2001 r., I PKN 325/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 8.
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i wzial przy tym pod uwage wszystkich pracownikéw, ktorych dotycza
przyczyny zmuszajace go do rozwiazania stosunku pracy. Jezeli zostaly
ustalone zasady postepowania, a zwlaszcza kryteria doboru pracowni-
kéw do zwolnienia, powinny by¢ one zastosowane jednakowo do wszyst-
kich pracownikéw. Odstepstwa za$ od przyjetych zasad wymagaja bar-
dzo przekonujacego uzasadnienia. Jako kryterium doboru pracownikéw
do zwolnienia mozna przyja¢ ocene jedynie ich kompetencji, istotnych
z punktu widzenia pracodawcy, z pominieciem, jako mniej doniostych,
innych kryteriéw, np. dotychczasowego przebiegu pracy zawodowej,
stazu zatrudnienia, doswiadczenia zawodowego, formalnych kwalifika-
cji (wyksztatcenia)*'. Natomiast nietrafne jest przyjecie jako jedynego
kryterium doboru do zwolnienia zaktadowego stazu pracy*’2. Dobor
do zwolnienia pracownika znajdujacego sie w duzo gorszej sytuacji oso-
bistej niz pozostali pracownicy moze zosta¢ uznany za sprzeczny z zasa-
dami wspotzycia spolecznego, a wypowiedzenie - za nieuzasadnione®”.
Warto zasygnalizowa¢, ze w sytuacji dokonywania zwolnien grupo-
wych wwarunkach uregulowanych ustawg z 13 marca 2003 r. o szczeg6l-
nych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw, pracodawca obowigzany jest zawrze¢
ze zwigzkami zawodowymi porozumienie, wzglednie, w razie braku po-
rozumienia wydac regulamin prowadzenia zwolnien grupowych (art. 3
ustawy). Dokument taki reguluje kryteria doboru do zwolnienia. W sytu-
acji zignorowania tych kryteriéw ocena wypowiedzenia umowy o prace
sytuuje sie raczej w sferze zgodnosci z prawem niz zasadnos$ci*”*.

4.1.2.5. Pozostale przyczyny wypowiedzenia

W tym miejscu nalezy wymieni¢, bez szczegétowego omawiania, inne

pojawiajace sie w praktyce przyczyny wypowiedzenia:

1) odmowa wykonania polecenia pracodawcy, jesli polecenie jest
zgodne z prawem, a odmowa bezzasadna - stanowi uzasadniona
przyczyne wypowiedzenia®;

71 Tak SN'w wyroku z 1 czerwca 2012 r.,, I PK 258/11, OSNAPiUS 2013, nr 11-12, poz. 128.
72 Tak SN w wyroku z 16 wrzeénia 1997 r.,  PKN 259/97, OSNAPiUS 1998, nr 12, poz. 363.
73 Tak SN w wyroku z 19 grudnia 1996 r., I PKN, OSNP 1997, nr 15, poz. 273.

74 Tak SN w wyroku z 24 listopada 2011 r., I PK 60/11, OSNAPiUS 2012, nr 23-24, poz. 281.
37> Tak SN w wyroku z 3 kwietnia 1997 1., I PKN 77/97, OSNAPiUS 1999, nr 3, poz. 75.
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2)
3)

4)

5)

6)

bezrefleksyjne wykonanie bezprawnego polecenia pracodawcy -
moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia®’s;
przekroczenie granic krytyki pracodawcy’”” - moze stanowic uza-
sadniong przyczyne wypowiedzenia;

naruszenie obowigzkéw pracowniczych, w tym obowigzku dba-
tosci o dobro pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), np. wykorzy-
stywanie stanowiska pracy do celéw prywatnych, sprzecznych
z interesem pracodawcy*’®, notoryczne spdznianie si¢ do pracy*”
- stanowi uzasadniong przyczyne wypowiedzenia;

odmowa podpisania umowy o zakazie konkurencji, wspieranie
lub prowadzenie dzialalnosci konkurencyjnej wobec pracodaw-
cy, nawet, jezeli stron nie laczyla umowa o zakazie konkurencji
- moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia®’;
osiaggniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do emerytury
- nie moze stanowi¢ wylacznej przyczyny wypowiedzenia®'.
Nalezy jednak wyraznie zastrzec i podkresli¢, ze spelnienie
przestanek nabycia prawa do emerytury, a tym bardziej przy-
znanie prawa do tego $wiadczenia i jego pobieranie moze sta-
nowi¢ donioste kryterium doboru takiego pracownika — eme-
ryta do zwolnienia w razie redukcji zatrudnienia z przyczyn
ekonomicznych?®2,

4.1.2.6. Wielo$¢ przyczyn wypowiedzenia

W razie podania przez pracodawce kilku przyczyn jako uzasadnie-
nia dla rozwigzania umowy o prace wypowiedzenie bedzie uzna-
ne za zgodne z prawem, jezeli chociaz czes¢ z tych przyczyn sig

376
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Tak SN w wyroku z 10 wrzesnia 1997 r., 1 PKN 244/97, OSNAPiUS 1998, nr 12, poz. 358.

Tak SN w wyroku z 17 grudnia 1997 r., IPKN 433/97, OSNAPiUS 1998, nr 21, poz. 626.
Tak SN w wyroku z 26 listopada 2003 r., I PK 16/03, MoPr, wktadka 2004, nr 12, s. 1.
Tak SN w wyroku z 11 kwietnia 2017 r., IT PK 45/16, Legalis nr 1629866.

Tak SN w wyrokach: z 24 wrzeénia 2003 r., I PK 411/02, OSNP 2004, nr 18, poz. 316,
z12 lutego 2013 r,II PK 165/12, Legalis nr 667402, z 18 czerwca 2007 r., I PK 338/06,
OSNP 2008, nr 15-16, poz. 219 iz 5 wrzesnia 1997 r.,  PKN 223/97, OSNAPiUS 1998,
nr 11, poz. 327.

Tak SN w uchwale (7) z 21 stycznia 2009 r., I PZP 13/08, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 248.
Tak SN w wyrokach: z 8 czerwca 1999 r., I PKN 105/99, OSNAPiUS 2000, nr 17,
poz. 6411z 3 grudnia 2003 r., I PK 80/03, OSNP 2004, nr 21, poz. 363.
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potwierdzi*®. Patrzac z perspektywy odwolujacego si¢ pracownika,
obalenie jednej czy dwdch z kilku przyczyn, ktérymi uzasadniono
wypowiedzenie, nie przesadza o zasadnosci odwolania. Nalezy jednak
zastrzec, ze przyczyny, ktorych konkretnos¢, prawdziwos$é, rzeczy-
wisto$¢ oraz zasadnos$¢ pracodawca wykazal powinny pozostawac
»W istotnej proporcji” do przyczyn nieprawdziwych. W przeciwnym
razie wypowiedzenie moze zosta¢ zakwestionowane jako nieuzasad-
nione, pomimo potwierdzenia si¢ jednej czy dwoch sposrod wigkszej
liczby przyczyn®*.

4.1.2.7. Dezaktualizacja przyczyny wypowiedzenia

W przeciwienstwie do trybu rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia z przyczyn zawinionych przez pracownika (art. 52 § 1i 2
k.p.), pracodawca wypowiadajacy umowe o prace nie jest ograniczony
ramami czasowymi. Jezeli impulsem do zwolnienia pracownika jest jed-
no szczegdlne zdarzenie (np. sprzeczne z przepisami i projektem wy-
konanie zabudowy stoiska targowego dla klienta pracodawcy, co spo-
wodowalo konieczno$¢ obnizenia ceny i utrate klienta na przysztosc),
to pracodawca moze zdecydowaé o wypowiedzeniu umowy o prace
od razu. Jezeli jednak motywy zwolnienia nie sg spektakularne, lecz bar-
dziej ztozone (np. wielokrotne spdznienia, rekompensowane czg$ciowo
pozostawaniem w pracy ,,po godzinach”), to niekiedy pracodawca do-
piero po dtuzszym, czasem nawet kilkumiesigcznym okresie decyduje sie
na wypowiedzenie umowy, czesto podkreslajac, ze wadliwe postgpowanie
pracownika nie uleglo poprawie, mimo wielokrotnego zwracania uwagi
oraz powolujac wigcej niz jedna przyczyne (np. spéznianie si¢ pomimo
zwracania uwagi, niezgodne z przyjetymi zasadami sporzadzanie doku-
mentacji i publiczna kfétnia z pracodawcg 6 miesiecy temu). Ten dru-
gi sposob postepowania rodzi ryzyko, ze pracodawca dla uzasadnienia
wypowiedzenia siggnie do zdarzenia z przesziodci tak odleglej, ze mimo
uznania, iz zdarzenie jako takie mogloby stanowi¢ zasadng przyczyne
wypowiedzenia, to z uwagi na uplyw czasu nalezy przyjac, ze przyczy-
na ta ulegla dezaktualizacji. Skoro po kiétni z pracodawcg pracownik

3 Tak SN w wyroku z 5 pazdziernika 2005 r., I PK 61/05, OSNP 2006, nr 17-18, poz. 265.
34 Tak SN w wyroku z 14 kwietnia 2015 r., IT PK 140/14, OSP 2017, nr 6, poz. 63.
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nadal pracowal bezkonfliktowo przez 6 miesigcy, to nieuzasadnione jest
sieganie do tak zamierzchlego zdarzenia. Wypowiedzenie uzasadnione
wylacznie taka zdezaktualizowang, ,,przeterminowang” przyczyng moze

zosta¢ uznane za nieuzasadnione w $wietle art. 45 § 1 k.p.*®.

ZAPAMIETA]J!

Ocena zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace polega
na swoistym wazeniu interesow i racji stron stosunku pracy.
Pracodawca moze zatrudnia¢ i zwalnia¢ pracownikow we-
dlug swoich potrzeb, kierujac si¢ interesem ekonomicznym
prowadzonej przez siebie dzialalnosci. Moze nawet zwolni¢
pracownika dobrego po to, aby zatrudnic jeszcze lepszego,
majacego wyzsze, bardziej pozadane kwalifikacje i kompe-
tencje. Z drugiej strony, nie zawsze i nie kazde uchybienie
popelnione przez pracownika usprawiedliwia wypowiedze-
nie umowy o prace. Nieostre kryteria sadowej oceny zasad-
nos$ci wypowiedzenia wyznaczaja takie pojecia jak: zasad-
nos¢, stusznosé, sprawiedliwosé i godziwosé.

4.1.3. Ocena zgodnosci z prawem wypowiedzenia terminowej
umowy o prace

Rozwazania przeprowadzone powyzej dotyczyly wypowiadania
i badania zgodnosci z prawem oraz zasadno$ci wypowiedzen umow
o prace na czas nieokreslony. Tymczasem Kodeks pracy reguluje jesz-
cze dwa inne rodzaje umoéw o prace, tzw. terminowych - na okres
probny i na czas okreslony (art. 25 § 1 k.p.). Zwlaszcza umowy tego
ostatniego typu licznie wystepuja na polskim rynku pracy. Dlatego
zasadne jest poczynienie kilku uwag co do badania odwotan od wy-
powiedzen umoéw tego rodzaju.

Po pierwsze, pracodawca zamierzajacy wypowiedzie¢ pracowni-
kowi te rodzaje uméw nie ma obowigzku przeprowadzenia tzw. kon-
sultacji zwigzkowej (art. 38 k.p.).

5 Tak SN wwyrokach z: 1 grudnia 2016 r. IPK 86/16, Legalis nr 1549940 i 12 pazdziernika
2017 r., I PK 300/16, Legalis nr 1715337 oraz w postanowieniu z 19 wrzesnia 2018 r.,
I PK 210/17, Legalis nr 1832788.
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Po drugie, zmodyfikowana jest ochrona przed wypowiedzeniem
zwigzana z rodzicielstwem. Pracownice ciezarne zatrudnione na okres
probny nieprzekraczajacy jednego miesigca z takiej szczego6lnej ochro-
ny w ogoble nie korzystaja (art. 177 § 2 k.p.), a pracownice zatrudnione
na tzw. umowe na zastepstwo nie korzystajg z dobrodziejstwa mozliwo-
$ci przedtuzenia umowy do dnia porodu (art. 177 § 31 3'k.p.).

Po trzecie - i jest to najwazniejsza roznica w stosunku do umow
o prace na czas nieokre$lony - zgodnie z Kodeksem pracy wypowiedze-
nie terminowej umowy nie wymaga uzasadnienia (art. 30 § 4 k.p.)**.

Regulg bylo i jest, ze pracodawcy, wypowiadajac umowe o prace
na czas okreslony, nie podajg uzasadnienia. W takiej sytuacji, w razie
odwolania do sadu, badanie wypowiedzenia ogranicza si¢ w zasadzie
jedynie do plaszczyzny zgodnosci z prawem (czy wypowiedzenia nie
dokonano w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci, czy zostalo do-
konane w przepisanej prawem pisemnej formie itp.), a nie zasadnosci.
W ostatnich latach mozna jednak bylo zaobserwowa¢ tendencje prze-
ciwng - niektorzy pracodawcy decydowali sie na uzasadnianie wy-
powiedzen w sytuacjach, gdy formalnie nie mieli takiego obowigzku.
Pojawienie si¢ tej tendencji wigza¢ nalezy z rozpowszechnieniem sie
zatrudnienia na czas okreslony i z wykrystalizowaniem sie stanowiska
doktryny i judykatury dopuszczajacym dochodzenie przez pracownika
w drodze powodztwa z art. 189 k.p.c. ustalenia, ze strony faczyta umo-
wa o prace (stosunek pracy) na czas nieokreslony, pomimo formalnego
zawarcia umowy o prace na czas okreslony. Uwzglednienie takiego rosz-
czenia miato dalsze konsekwencje na gruncie prawa pracy. Ot6z uznanie,
ze strony taczyla umowa na czas nieokreslony, prowadzito automatycznie
do uznania wypowiedzenia takiej umowy pozbawionego uzasadnienia
zaniezgodne z prawem i do uwzglednienia powodztwa. Wiasnie takiemu
scenariuszowi zdarzen zapobiegali pracodawcy, podajac uzasadnienie
wypowiedzenia. Dzialanie pracodawcéw miato jednak réwniez skutek
uboczny. Pracownicy, otrzymujac wypowiedzenie zawierajace uzasad-
nienie, znajdywali w nim przestanke, ,,punkt zaczepienia” dla wniesienia
odwotania do sadu, mimo, ze gdyby uzasadnienia wypowiedzenia nie
bylo, zapewne w ogole zaniechaliby podjecia akcji prawne;.

6 Zob. wyrok TK z 2 grudnia 2008 r., P 48/07, OTK ZU 2008, nr 10/A, poz. 173 z glosa
B. Bury, MPP 2009, nr 7, s. 382 i n.
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Badanie okolicznosci (przyczyn) jakie doprowadzily do ustania
stosunku pracy aktualizuje si¢ rowniez w chwili analizy zasadnosci
roszczenia pracownika o wyplate odprawy pieni¢znej przewidzianej
w ustawie z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikow. Takze bowiem w przypadku rozwigzywania umow ter-
minowych pracownik nie zostaje a limine pozbawiony prawa do tego
$wiadczenia. Wymaga to jednak oceny okolicznosci — przyczyn, ktére
doprowadzily do jego ustania. To moze powodowac réwniez umiesz-
czanie w wypowiedzeniu umowy o prace na czas okreslony przyczyny
determinujacej decyzje pracodawcy.

O zjawisku tym nalezy pisa¢ w czasie przesztym, gdyz nowelizacja Ko-
deksu pracy, ktora weszta w zycie 22 lutego 2016 r.**’, radykalnie przebu-
dowala konstrukcje umowy o prace na czas okreslony i uwarunkowania
prawne jej zawierania i rozwigzywania. Czas, ktory uplynat od wejscia
w zycie tej nowelizacji nie pozwala jeszcze na sformulowanie katego-
rycznych wnioskow, czy tendencja ostroznosciowego uzasadniania wy-
powiedzen uméw o prace na czas okreslony utrzyma sie, czy zaniknie.

Niezaleznie od powyzszego, wskaza¢ nalezy na pewne stany fak-
tyczne, w ktdrych mozna, a wrecz nalezy bada¢ motywy wypowie-
dzenia umowy o prace na czas okreslony:

a) odwolujacy sie pracownik zarzuca albo sad z urzedu dostrzega,
ze wypowiedzenie moze naruszaé podstawowe zasady prawa
pracy — np. zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 11
iart. 11° k.p.), zasade niedyskryminacji (art. 18**in. k.p.),

b) zwolnienie pracownika narusza pewne regulacje szczegolne ogra-
niczajace mozliwos¢ wypowiedzenia; np. przejscie zakladu pracy
na nowego pracodawce nie moze stanowi¢ przyczyny wypowie-
dzenia umowy o prace (art. 23' § 6 k.p.),

c) w pewnych sytuacjach wypowiedzenie umowy o prace moze zo-
sta¢ uznane za naruszajace zasady wspolzycia spotecznego (art. 8
k.p.)*; np. jedli jest przejawem dziatann mobbingowych, ktérym
poddawany jest pracownik (art. 94° k.p.).

38

3

Ustawa z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw (Dz. U. z 2015 r. poz. 1220).
388 Tak SN w wyroku z 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 321.
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ZAPAMIETAJ!

Wypowiedzenie terminowej umowy o prace sad pracy
ocenia w zasadzie jedynie wedlug kryterium zgodnosci
z prawem. W wyjatkowych sytuacjach wzglad na podsta-
wowe zasady prawa pracy moze jednak wymagac¢ poczy-
nienia ustalen faktycznych i dokonania oceny wypowie-
dzenia wedlug kryteriow sprawiedliwos$ci, godziwosci
i zasadnosci.

4.2. Uwzglednienie powodztwa z odwolania od wypowiedzenia

Obowiazkowym elementem pozwu w sprawie odwolania od wypo-
wiedzenia umowy o prace jest wskazanie przez pracownika rosz-
czenia, ktorego dochodzi. Uwzglednienie powodztwa, co do zasa-
dy, aktualizuje powinno$¢ sadu do rozwazenia tego, czy uwzglednic¢
konkretne roszczenie, ktore zglosil powdd. Ramy prawne rozwazan
tworzg nastepujace przepisy:

Art. 45 k.p.:

§ 1. W razie ustalenia, Ze wypowiedzenie umowy o prace za-
wartej na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza
przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy - stosownie
do zadania pracownika - orzeka o bezskutecznosci wypowie-
dzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywro-
cenia pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo
o odszkodowaniu.

§ 2. Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika
uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrécenia
do pracy, jezeli ustali, ze uwzglednienie takiego zZadania jest
niemozliwe lub niecelowe; w takim przypadku sad pracy orze-
ka o odszkodowaniu.

§ 3. Przepisu § 2 nie stosuje si¢ do pracownikow, o ktérych mowa
w art. 39 i 177, oraz w przepisach szczegélnych dotyczacych
ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigza-
niem umowy o prace, chyba ze uwzglednienie zadania pracow-
nika przywroécenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn okreslony
wart. 41'; w takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.
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Dodatkowe regulacje:

Art. 47" k.p.:

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 45, przystuguje w wy-
sokosci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy,
nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Art. 50 k.p.:

§ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy zawartej na okres probny na-
stapilo z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych uméw,
pracownikowi przystuguje wyltacznie odszkodowanie. Odszko-
dowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czasy,
do uptywu ktérego umowa miata trwac.

§ 2. (uchylony)

§ 3*%. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
okreslony nastapilo z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu
takiej umowy, pracownikowi przystuguje wylacznie odszko-
dowanie.

§ 4. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 3, przystuguje w wy-
sokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa
miala trwa¢, nie wigcej jednak niz za 3 miesigce.

§ 5°. Przepisu § 3 nie stosuje si¢ w razie wypowiedzenia
umowy o prace pracownicy w okresie cigzy lub urlopu ma-
cierzynskiego, pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko
w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, a takze pra-
cownikowi w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy
na podstawie przepiséw ustawy o zwiazkach zawodowych.
W tych przypadkach stosuje sie¢ odpowiednio przepisy art. 45.

Trybunal Konstytucyjny wyrokiem z 11 grudnia 2018 r.,, P 133/15 (Dz. U. z 2018 .
poz.2377),uznatart. 50 § 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U.z 2018 .
poz. 917, ze zm.) w zakresie, w jakim nie przyznaje pracownikowi objetemu ochrong
przedemerytalng wynikajaca z art. 39 tej ustawy, ktéremu umowe o prace zawarta
na czas okreslony wypowiedziano z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu takiej
umowy, prawa zadania orzeczenia przez sad bezskuteczno$ci wypowiedzenia tej
umowy, a w razie jej rozwigzania — przywrocenia do pracy na poprzednich warunkach,

za niezgodny z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP.

Przepis zmieniony ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz

niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1043) - art. 1 pkt 4.
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Art. 477" k.p.c.:

Jezeli pracownik dokonat wyboru jednego z przystugujacych mu
alternatywnie roszczen, a zgloszone roszczenie okaze si¢ nieuzasad-
nione, sad moze z urzedu uwzglednic inne roszczenie alternatywne.

4.2.1. Zadanie pracownika. Uwzglednienie roszczenia

Rozwazania na temat sposobu rozstrzygania w razie uwzglednienia
powodztwa co do zasady nalezy przeprowadzi¢ na bazie najbardziej
typowej i najczesciej wystepujacej w praktyce sagdowej sytuacji pro-
cesowej, w ktorej pracownik odwoluje si¢ od wypowiedzenia umowy
o prace na czas nieokreslony.

Powod - pracownik musi juz w pozwie przedstawi¢ swoje rosz-
czenie, zglaszajac jedno z dwdch zadan:

a) uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, wzglednie przywrdcenia
do pracy lub
b) zasgdzenia odszkodowania.

Jezeli chodzi o pierwsza mozliwo$¢, to najczesciej wlasciwe be-
dzie zgloszenie roszczenia o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne.
To roszczenie nalezy zglosi¢ w sytuacji, gdy w dacie sktadania odwota-
nia okres wypowiedzenia jeszcze nie minal, innymi stowy - stosunek
pracy trwa, a pracownik chce zapobiec jego rozwigzaniu.

Przyktfad:

28 wrzesnia 2018 r. pracodawca wypowiedzial umowg o prace
na czas nieokreslony z zachowaniem I1-miesiecznego okresu wypowie-
dzenia, uplywajqcego 31 pazdziernika 2018 .

Pracownik odwotal si¢ od wypowiedzenia pozwem zloZonym
12 pazdziernika 2018 r. Byt zainteresowany kontynuowaniem zatrud-
nienia, wobec czego zglosil roszczenie o uznanie wypowiedzenia za bez-
skuteczne. W dacie sktadania pozwu stosunek pracy jeszcze trwat.

Przy obecnie obowigzujgcych okresach wypowiedzenia umowy
o prace (3 dni robocze, 1 tydzien, 2 tygodnie - art. 34 k.p. oraz 2 ty-
godnie, 1 miesigc, 3 miesiace — art. 36 § 1 k.p.) i terminie na zlozenie
odwolania od wypowiedzenia umowy o prace (21 dni - art. 264 § 1
k.p.), moze si¢ jednak zdarzy¢, ze juz w dacie skladania odwolania
wlasciwe bedzie zgloszenie roszczenia o przywrdcenie do pracy.
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Przyklad:

28 wrzesnia 2018 r. pracodawca wypowiedziat umowe o prace
na czas nieokreslony z zachowaniem dwutygodniowego okresu wypo-
wiedzenia, uptywajgcego 13 pazdziernika 2018 r.

Pracownik odwotatl si¢ od wypowiedzenia pozwem zlozonym
19 pazdziernika 2018 r. Byt zainteresowany kontynuowaniem zatrud-
nienia, wobec czego zglosit roszczenie oprzywrécenie do pracy. W dacie
sktadania pozwu stosunek pracy ulegt juz rozwigzaniu.

Jezeli chodzi o sposdb dziatania sadu w sytuacjach nieprecy-
zyjnego wyboru czy sformutowania roszczenia niepienieznego
(chodzi tu jedynie o alternatywe: uznanie za bezskuteczne czy przy-
wrdcenie do pracy), nalezy jednoznacznie rekomendowac¢ prakty-
ke zaniechania detalicznego wyjasniania i korygowania ewentu-
alnych niescistosci w tym zakresie. Podstawowym argumentem
jest to, Ze najprawdopodobniej i tak stosunek pracy ulegnie juz
rozwigzaniu przed dniem wyrokowania przez sad. W praktyce
termin pierwszej rozprawy nie przypada przeciez wczesniej niz
1, 2 miesigce od dnia wniesienia pozwu i usuniecia jego brakéw
formalnych, a nierzadko sa to terminy jeszcze dluzsze. Prowadze-
nie z powodem korespondencji, zawierajacej pouczenie o rosz-
czeniach przystugujacych w jego sytuacji faktycznej i procesowej
oraz zobowigzanie do sprecyzowania stanowiska, przewaznie do-
prowadzi jedynie do przedluzenia postepowania i przerodzenia
si¢ prawdopodobierstwa rozwigzania stosunku pracy do dnia wy-
rokowania, w pewnos¢, ze ten stosunek pracy ulegnie rozwigzaniu
do dnia pierwszej rozprawy. Jest to zatem dzialanie zupelnie
bezproduktywne. Z podobnych praktycznych przyczyn niecelowe
jest zobowigzywanie powoda do modyfikacji roszczenia z uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne na przywrdcenie do pracy w sytu-
acji, gdy termin wypowiedzenia uptynat w toku procesu sadowego,
albowiem jest to nastepstwo naturalne.

Zgola inaczej przedstawia si¢ sytuacja, gdy powod nie precyzuje,
ktérego z dwoch roszczen dochodzi - czy zada kontynuowania sto-
sunku pracy (uznania wypowiedzenia za bezskuteczne/przywrdcenia
do pracy), czy dochodzi roszczenia odszkodowawczego. Tutaj bez-
wzglednie nalezy wyegzekwowac od powoda sprecyzowanie zadania,
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gdyz jest to element formalny pozwu. Ponadto, ze wzgledu na przepi-
sy o wartosci przedmiotu sporu (art. 19 i art. 23' k.p.c.) oraz przepisy
ustawy o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (art. 35), wybor
jednego albo drugiego roszczenia moze determinowac obowigzek
uiszczenia przez powoda oplaty sagdowej od pozwu.

W praktyce czesto spotyka si¢ sformulowania takie jak: zgdam
przywrocenia do pracy ewentualnie zasgdzenia odszkodowania. Takie
okreslenie zgdania spelnia warunki formalne - powod w pierwszej
kolejnosci eksponuje jedno roszczenie, dopuszczajac ewentualnie
uwzglednienie innego, alternatywnego, do czego sad i tak ma pod-
stawe prawng w art. 45 § 2 k.p. i art. 477" k.p.c. Ustalenie wartosci
przedmiotu sporu determinuje zatem art. 23' k.p.c.

Inna watpliwo$¢ powstaje wowczas, gdy pracownik odwotujacy
sie od wypowiedzenia terminowej umowy o prace (na okres probny,
na czas okreslony) zglasza roszczenie niepieni¢zne (o uznanie wy-
powiedzenia za bezskuteczne/przywrocenie do pracy), mimo ze nie
nalezy do kregu oséb, o ktérych mowa w art. 50 § 3 k.p. Opisana
sytuacja nie wypelnia formalnie hipotezy art. 477" k.p.c., nie mozna
bowiem powiedzie¢, ze pracownik dokonal wyboru jednego z przy-
stugujacych mu roszczen, skoro roszczenie niepieni¢zne w ogéle mu
nie przystuguje. Nie zachodzg zatem przestanki do uwzglednienia
innego roszczenia alternatywnego, a powddztwo podlega oddaleniu
a limine. Takie podejscie do zagadnienia raziloby jednak skrajnym
rygoryzmem. Nalezy zatem rekomendowa¢ pouczenie powoda o tym,
jakie roszczenie przystuguje mu w danym stanie faktycznym i umoz-
liwi¢ jego wyartykutowanie — nie tylko co do charakteru, ale takze
co do wysokosci.

Jezeli chodzi o formutowanie roszczenia pienieznego, to sytuacja
spotykana w praktyce jest prezentowanie go stowami: wnosze o zasg-
dzenie odszkodowania w wysokosci trzymiesigcznego wynagrodzenia.
Takie okreslenie wydaje si¢ zupelnie wystarczajace na etapie wnosze-
nia pozwu, jezeli w uzasadnieniu powdd podaje wysoko$¢ swojego
wynagrodzenia albo zalacza do pozwu umowe o prace. Natomiast
po zlozeniu przez pracodawce odpowiedzi na pozew sad powinien juz
dysponowac zaswiadczeniem o zarobkach obliczonych jak ekwiwalent
za niewykorzystany urlop wypoczynkowy, ktére stanowi podstawe
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zasadzenia odszkodowania®'. Pierwsza rozprawa jest dobrym momen-
tem na uzyskanie od pracownika wigzacego stanowiska w przedmiocie
wysokosci dochodzonego odszkodowania i sposobu jego kalkulacji, za-
réwno przy uwzglednieniu umowy o prace, wynagrodzenia faktycznie
wyplacanego, zaswiadczenia o zarobkach, jak i twierdzen stron przed-
stawionych na tym wstepnym etapie postepowania.

Jezeli odwolujacy sie pracownik wnosi o zasagdzenie odszkodowa-
nia za niezgodne z prawem lub nieuzasadnione wypowiedzenie umo-
Wy o prace, to sad jest zwigzany takim zgdaniem pozwu i — w razie
uznania, ze powodztwo nalezy uwzglednic co do zasady- w ogodle nie
rozwaza kwestii, o jakim roszczeniu orzekaé. W gre wchodzi jedynie
orzekanie o odszkodowaniu®*2.

Watpliwosci powstaja w sytuacji, w ktorej odwolujacy sie pracow-
nik dochodzi przywrdcenia do pracy, a sad wprawdzie uznaje, ze po-
wodztwo nalezy uwzgledni¢ co do zasady, ale ma jednak watpliwosci
odnos$nie do uwzglednienia roszczenia niepieni¢znego. Podstawowe
dylematy, ktére powstajg w takich sytuacjach, mozna omoéwi¢ na kilku
przyktadach.

Jezeli powdd nie nalezy do pracownikéw objetych ochrona przewi-
dziang wart. 39iart. 177 k.p. ani tezw przepisach szczegélnych, a pozwany
pracodawca podejmuje obrone przed powddztwem co do zasady; ale nie
wypowiada zadnych twierdzen ani nie naprowadza dowodéw na obrone
przed roszczeniem o przywrdcenie do pracy, to wowczas sad nie powi-
nien w zasadzie rozwaza¢ z urzedu orzekania o odszkodowaniu zamiast
o przywrdceniu do pracy**
obszernie przedstawia¢ w uzasadnieniu motywow uwzglednienia wasnie

. W konsekwencji sad nie ma obowiazku

¥ Por. § 2 ust. 1 pkt 2 ww. rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja
1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania
pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan,
odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych przewidzianych
w Kodeksie pracy, ktore odwoluje sie do ww. rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegélowych zasad udzielania
urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyplacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz
ekwiwalentu pieni¢znego za urlop.
Por. uzasadnienie wyroku SN z 24 sierpnia 2010 r., I PK 43/10, Legalis nr 397135.
Por. stanowisko SN w wyroku z 24 wrze$nia 2009 r., IT PK 69/09, Legalis nr 287808;
wydaje si¢ jednak, Ze nie mozna przekresli¢ mozliwosci prowadzenia przez sad
postepowania dowodowego w tym zakresie ex officio wyjatkowo, w sytuacjach, ktére
w sposob zupelnie oczywisty mieszczg si¢ w hipotezie art. 45 § 2 k.p.

39.

S
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roszczenia o przywrocenie do pracy, a nie zasadzenia odszkodowania.
Zakres rozwazan prawnych jest bowiem zdeterminowany przez rosz-
czenie dochodzone przez powoda i argumentacje prezentowang przez
pozwanego na obrone przed zgloszonym roszczeniem.

Jezeli powdd nie nalezy do pracownikéw objetych ochrona przewi-
dziang wart. 39, art. 177 k.p. ani tez w przepisach szczego6lnych, ale po-
zwany pracodawca podejmuje obrone przed powddztwem co do zasady
oraz odrebnie, ,,z ostroznosci procesowej” przedstawia argumentacje,
kt6rg mozna strescic¢ stowami: ,,na wypadek, gdyby — wbrew stanowisku
pozwanego — sad uznal, ze wypowiedzenie jest niezgodne z prawem,
wnosze o orzeczenie o odszkodowaniu zamiast o przywroceniu do pra-
cy’, to wowczas sad, uznajac, ze powodztwo zastuguje na uwzglednie-
nie co do zasady, powinien odrebnie rozwazy¢ zasadnos¢ roszczenia
o przywréceniu do pracy i da¢ wyraz wynikowi tych rozwazan w uza-
sadnieniu orzeczenia. Cigzar dowodu okolicznosci przemawiajacych
przeciwko przywroéceniu do pracy spoczywa na pracodawcy.

Wreszcie, jezeli powdd nalezy do pracownikéw objetych ochrong
przewidziang w art. 39, art. 177 k.p. lub w przepisach szczegdlnych,
to — niezaleznie od stanowiska pozwanego, zaréwno co do zasady,
jak i co do dochodzonego roszczenia - sad, uznajac wypowiedze-
nie za niezgodne z prawem albo nieuzasadnione, nie ma podstaw
do prowadzenia rozwazan co do rodzaju roszczenia, o ktérym nalezy
orzec: nalezy uwzglednic roszczenie o przywrdcenie do pracy. Trzeba
tu uczynic jedynie dwa zastrzezenia. Pierwsze dotyczy sytuacji, w kto-
rej przywrocenie do pracy jest niemozliwe ze wzgledu na ogloszenie
upadlosci lub likwidacji pracodawcy (art. 41'iart. 45 § 3 k.p.). Drugie
zastrzezenie to sytuacja, w ktérej dochodzenie przez powoda rosz-
czenia nalezy uzna¢ za naruszajace zasady wspolzycia spotecznego
(art. 8 k.p.). O ile sytuacje pierwszego typu nie budza watpliwosci
w praktyce, o tyle te drugiego rodzaju sg bardzo dyskusyjne. Nale-
zy rekomendowac¢ szczegdlnie ostrozne sigganie do klauzuli zasad
wspolzycia spolecznego w tym kontekscie, na poparcie nieuwzgled-
nienia roszczenia o przywrocenie do pracy®™. Zagadnienie to zostanie

% Por. wyroki SN: z 8 lutego 2018 r., I PK 350/16, Legalis nr 1765973 oraz z 8 marca
2018 1., I PK 8/17, MoPr 2018 r., nr 8, s. 31.
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omoéwione nieco dokladniej w czesci opracowania poswigconej od-
wolaniu od rozwigzania umowy o prace w trybie dyscyplinarnym.

Nalezy podkresli¢, ze uwzglednienie roszczenia pieni¢znego za-
miast zadania przywrocenia do pracy nie lezy w obszarze swobod-
nego uznania sedziowskiego. Przeciwnie - rozstrzygniecie takie po-
winno opiera¢ si¢ na konkretnych ustaleniach faktycznych odno$nie
do niemozliwosci/niecelowosci przywrdcenia do pracy.

Zgodnie ze stosunkowo nowg linig orzecznictwa przyjmuje sie,
ze strony (zwlaszcza powdd - pracownik) powinny by¢ uprzedzone
o mozliwosci zastosowania przez sad instytucji z art. 45 § 2 k.p. po to,
aby mogly przedstawi¢ swoje stanowisko odnosnie do niemozliwosci
lub niecelowosci uwzglednienia zadania przywrocenia do pracy*”.

W praktyce sadowej watpliwosci zwigzane z tym, czy przywrdce-
nie do pracy jest niemozliwe lub niecelowe, dotycza kilku powtarzajg-
cych sie standw faktycznych. Warto syntetycznie wskazaé stanowisko
judykatury odnosnie do tych wlasnie, najbardziej charakterystycz-
nych sytuacji.

Nie stanowi o niemozliwos$ci przywrécenia do pracy zatrudnie-
nie innego pracownika na miejsce zwolnionego i domagajacego
sie przywrocenia do pracy™. Z kolei o niecelowosci przywrdce-
nia do pracy nie przesadza diugotrwalo$¢ postgpowania sagdowe-
go w sprawie z odwolania od wypowiedzenia ani podjecie przez
zwolnionego pracownika zatrudnienia w innym miejscu, w czasie
trwania procesu®’. Mniej kategorycznie mozna wypowiedzie¢ si¢
o likwidacji stanowiska pracy osoby zwolnionej, wiekszej liczby sta-
nowisk pracy, wzglednie likwidacji okreslonej jednostki organiza-
cyjnej pracodawcy. Ocena, czy przywrocenie do pracy jest niemoz-
liwe lub niecelowe powinna by¢ zindywidualizowana i dokonywana
z uwzglednieniem wszystkich okolicznosci sprawy - tego, ile stano-
wisk poddano likwidacji, jakie byly okolicznosci likwidacji (przy-
czyny ekonomiczne, powodujace koniecznos¢ redukeji zatrudnienia

% Por. wyroki SN: z 23 czerwca 2010 r., IT PK 6/10, Legalis nr 393920, z 23 listopada
2016 r., IT PK 222/15, Legalis nr 1550015, z 24 pazdziernika 2017 r., II PK 300/16,
Legalis nr 1715373 i z 4 grudnia 2018 r., I PK 179/17, Legalis nr 1852717.

¥ Tak SN w wyroku z 17 lutego 1998 r., I PKN 572/97, OSNAPiUS 1999, nr 3, poz. 83.

¥7 Tak SN w wyrokach: z 17 stycznia 2007 r., I PK 259/06, OSNP 2008, nr 11-12, poz. 156
oraz z 18 maja 2017 r., I PK 111/16, Legalis nr 1625046.



Sprawy zwigzane z istnieniem i ustaniem stosunku pracy

i wydatkéw osobowych, przebudowa organizacyjna, planowe za-
konczenie dzialalno$ci w pewnym zakresie, zwigzane np. z ukon-
czeniem duzego projektu, do realizacji ktérego zatrudniono przej-
$ciowo wiekszg liczbe pracownikow itp.).

Sytuacja stosunkowo czesto wystepujaca w praktyce sagdowej jest
powolywanie si¢ przez pracodawce na konflikt z pracownikiem jako
na okoliczno$¢ czyniacg przywrocenie do pracy niecelowym. Kazdy
stan faktyczny wymaga tutaj zindywidualizowanej oceny. Z pewno-
$cig nie jest wystarczajace ogolnikowe powolywanie sie na konflikt.
Rzecz jasna, o konflikcie nie przesadza samo pozostawanie pracowni-
ka i pracodawcy w sporze sgdowym, zwigzanym z kwestionowaniem
wypowiedzenia®®. Nie jest rowniez konfliktem, przemawiajacym
za niecelowoscig przywrécenia do pracy, jedno lub kilka zdarzen, kto-
re mialyby miejsce w przesztosci, nawet jezeli byly ttem lub przyczy-
na wypowiedzenia umowy o prace. Konfliktem tego rodzaju nie jest
réwniez krytyczna ocena pracownika przez pracodawce. Natomiast
przemawia za niecelowoscig przywrdcenia do pracy konflikt powaz-
ny, gleboki, dlugotrwaly, zawiniony przez pracownika lub chocby
wywolywany przez jego postepowanie i cechy osobowosciowe®”,
konflikt uniemozliwiajacy prawidlowe funkcjonowanie pracownika
w zespole, niedajacy widokdéw na poprawne ulozenie stosunkéw mig-
dzyludzkich w $rodowisku pracy.

Na zakonczenie, dla porzadku, nalezy wskaza¢ na katalog roszczen
przystugujacych pracownikowi odwotujacemu si¢ od wypowiedzenia
terminowej umowy o pracg. W przypadku umowy o prace na okres
probny przystuguje wyltacznie roszczenie odszkodowawcze (art. 50
§ 1zd. 1k.p.). W razie wypowiedzenia umowy o prace na czas okre-
slony, w typowej sytuacji przystuguje réwniez tylko roszczenie o od-
szkodowanie (art. 50 § 3 in fine k.p.), z zastrzezeniem, ze pracowni-
kom korzystajacym ze szczego6lnej ochrony przed wypowiedzeniem
w zwiazku z rodzicielstwem albo z ochrony przewidzianej w ustawie
o zwigzkach zawodowych przystuguja alternatywnie roszczenia prze-
widziane w art. 45 § 1 k.p., tj. 0 uznanie wypowiedzenia za bezsku-
teczne (przywrécenie do pracy) albo o odszkodowanie.

3% Por. wyrok SN z 19 maja 1997 r., I PKN 173/97, OSNAPiUS 1998, nr 8, poz. 243.
% Tak SN w wyroku z 28 lipca 1999 r., I PKN 110/99, OSNAPiUS 2000, nr 21, poz. 780.
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4.2.2. Modyfikacja roszczenia w toku procesu

Zgodnie z ogdélnymi zasadami postepowania cywilnego zmiana po-
wodztwa w toku procesu jest co do zasady dopuszczalna, jezeli nie
wplywa na wlasciwos¢ sadu (art. 193 § 1 k.p.c.). Poniewaz w sprawach
z odwolania od wypowiedzenia, bez wzgledu na warto$¢ przedmiotu
sporu, zawsze wlasciwy jest wylacznie sad rejonowy (art. 461 § 1!
k.p.c.), to zmiana roszczenia w perspektywie art. 193 § 1 k.p.c. jest
dopuszczalna. W praktyce stosunkowo czesto zmiana polega na ko-
rekcie kwoty dochodzonej tytutem odszkodowania, po zapoznaniu
sie przez powoda (pracownika) z zaswiadczeniem o zarobkach skla-
danym przez pozwanego pracodawce wraz z odpowiedzig na pozew.
Ograniczenie powodztwa w stosunku do kwoty pierwotnie docho-
dzonej formalnie powinno by¢ polaczone z czg$ciowym cofnigciem
pozwu, chociaz w praktyce, w sytuacjach korekt zupelnie drobnych,
ten uporzadkowany sposob dzialania nie zawsze jest praktykowany.

Przyktfad:

Powdd dochodzi odszkodowania w kwocie 21 000 zi, stanowigcej
trzykrotnos¢ miesigcznego wynagrodzenia. Po wplynieciu zaswiadczenia
o zarobkach, z ktorego wynika, ze wynagrodzenie miesigczne liczone jak
ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy wynosito 6900 z1,
powéd niezwlocznie koryguje wysokos¢ dochodzonego odszkodowania
do kwoty 20 700 z1, nie cofajgc pozwu odnosnie do kwoty 300 z1.

Ze wzgledu na charakter roszczenia o odszkodowanie za nie-
zgodne z prawem (nieuzasadnione) wypowiedzenie umowy o prace
i krotki, materialnoprawny termin na jego zgloszenie, mozna roz-
wazaé dopuszczalno$é rozszerzenia powddztwa, stosownie do tre-
$ci zaswiadczenia o zarobkach wéwczas, gdy sprawa jest prowadzo-
na w postegpowaniu uproszczonym, w ktérym zmiana powoddztwa
co do zasady jest niedopuszczalna (art. 505* § 4 k.p.c.).

Dopuszczalna jest zmiana roszczenia polegajaca na dochodze-
niu odszkodowania w miejsce pierwotnie zgloszonego roszczenia
o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne (przywrdcenie do pra-
cy). Taka zmiana powddztwa ma swoje implikacje zwigzane z ko-
niecznosciag dorgczenia pisma pozwanemu i umozliwienia ustosun-
kowania si¢ do zmienionego powddztwa, ewentualnego siggniecia
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do zaswiadczenia o zarobkach obliczonych jak ekwiwalent za urlop
wypoczynkowy jako podstawy ustalenia wysokosci odszkodowania
(oile nie uczyniono tego na wczesniejszym etapie postepowania) oraz
konsekwencje ,w obszarze” orzekania o kosztach sadowych (zmiana
roszczenia skutkuje bowiem zmiang wartosci przedmiotu sporu).

Duzo rzadziej w praktyce wystepuje sytuacja, w ktérej powod,
pierwotnie dochodzacy odszkodowania, chce zmieni¢ roszczenie
na przywrocenie do pracy. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyz-
szego taka zmiana wymaga zgody pozwanego*”. Jezeli bowiem pra-
cownik zdecydowal si¢ na odszkodowanie w zwigzku z wadliwym
rozwigzaniem stosunku pracy, a nastepnie domaga sie w jego miejsce
(zamiast) przywrocenia do pracy, powyzej opisany standard dopusz-
czalno$ci zmiany roszczenia nie znajduje zastosowania. Zasada swo-
body nawigzania stosunku pracy (art. 11 k.p.) chroni bowiem réwniez
pracodawce. W przypadku zgloszenia przez pracownika roszczenia
o przywrocenie do pracy w miejsce odszkodowania, na jakimkol-
wiek etapie postepowania, rozwigzania tej sytuacji nalezy poszukiwa¢
w przepisach Kodeksu cywilnego, tj. w art. 365 k.c. z uwagi na brak
stosownych regulacji w Kodeksie pracy (art. 300 k.p.).

ZAPAMIETA]J!

Pracownik odwolujacy si¢ od wypowiedzenia powinien jed-
noznacznie sformulowac zadanie uznania wypowiedzenia
za bezskuteczne (przywrocenia do pracy) albo odszkodowa-
nia, przy czym roszczenie moze modyfikowac w toku proce-
su. Zadanie zasagdzenia odszkodowania wigze sad, natomiast
w razie zgloszenia roszczenia niepienieznego sad, uwzgled-
niajac powddztwo, niekiedy zasadza odszkodowanie.

4.2.3. Formulowanie rozstrzygniecia

Uwzglednienie w catosci roszczenia o odszkodowanie za niezgodne
z prawem, wzglednie nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace,
nie rodzi szczegdlnych trudnosci na etapie redagowania rozstrzygniecia.

0 Tak SN w wyroku z 8 grudnia 2016 ., I PK 264/15, OSP 2018 ., nr 1 poz. 8. Zob. takze
B. Bury, Zmiana przez pracownika roszczenia z odwolania od rozwigzania umowy
o praceg, Radca Prawny. Zeszyty Naukowe 2018, nr 1 (14), s. 67-78
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Formuta sentencji bedzie tutaj niemal identyczna z tg, ktorg postuguje
sie sad orzekajacy w sprawach cywilnych , klasycznych” Jedyny element
nietypowy to dookreslenie juz w sentencji tytulu zasadzenia.

Przyktad (sentencja):

1) zasgdza od pozwanej ABC spétka z o.0. w K. na rzecz powoda
Jana K. kwote 9000 zt (dziewigé tysiecy zlotych) tytutem odszko-
dowania za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace;

2) nakazuje Sciggngc od pozwanej na rzecz Skarbu Paristwa - Sqdu
Rejonowego w P. kwote 300 zt (trzysta ztotych) tytutem oplaty od po-
zwu, od uiszczenia ktérej powod byt zwolniony;

3) wyrokowiw punkcie 1. nadaje rygor natychmiastowej wykonalnosci
do kwoty 3000 zt.

Uzasadnieniem takiego formutowania rozstrzygniecia jak wskaza-
ny w punkcie 1. jest to, ze tytul zasadzenia naleznosci od pracodawcy
na rzecz pracownika ma doniosto$¢ prawng w perspektywie obcig-
zenia zasagdzonej kwoty naleznosciami publicznoprawnymi (sktadki
na ubezpieczenia spoleczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Pra-
cy, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, podatek
dochodowy od 0séb fizycznych), ze wzgledu na mozliwos¢ zaspo-
kojenia roszczenia przez Fundusz Gwarantowanych Swiadczeni Pra-
cowniczych oraz na kolejno$¢ zaspokajania roszczen w ewentualnym
postepowaniu upadlosciowym.

Jezeli chodzi o jedynie czg$ciowe uwzglednienie roszczenia od-
szkodowawczego, to utrwalony w praktyce sposéb formulowania
réwniez nie odbiega od znanego ze spraw stricte cywilnych.

Przykiad:
Powo6d dochodzi tytulem odszkodowania zasadzenia kwoty

9000 zt. Sad uznaje za zasadne zasadzenie kwoty 3000 zl.
(Rozwazany fragment sentencji):

1) zasgdza od pozwanej ABC spétka z o.0. na rzecz powoda
Jana K. kwote 3000 zi (trzy tysigce ztotych) tytutem odszkodowania
za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace;

2) oddala dalej idgce powédztwo;

3) (..)
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Wydaje sie, ze oddalenie powoddztwa ,,w pozostatym zakresie” jest
tutaj jedynym poprawnym rozwigzaniem i taki sposéb formulowa-
nia sentencji nie budzi zadnych kontrowersji. Natomiast zaniechanie
orzeczenia o cz¢Sciowym oddaleniu powddztwa nalezatoby uzna¢
za blad, polegajacy na nieorzeczeniu o calosci zadania. Apelacje
powoda od takiego wyroku, zawierajaca zadanie zasadzenia kwoty
9000 zt zamiast zasadzonej 6000 zt przyjelo si¢ uznawac za niedo-
puszczalng, jako skierowang przeciwko orzeczeniu nieistniejacemu.
Tymczasem warto jednak odnotowa¢ odosobnione, przeciwne sta-
nowisko Sadu Najwyzszego, zawierajace teze, ze wyrok uwzglednia-
jacy roszczenie odszkodowawcze jedynie czesciowo zawiera w sobie
implicite oddalenie powddztwa w pozostalym zakresie*”!. Poglad ten
uznac nalezy za dyskusyjny.

Uwzglednienie roszczenia niepieni¢znego skutkuje koniecznoscia
zupelnie swoistego zredagowania orzeczenia.

W rzadko spotykanej sytuacji orzekania przed uptywem okresu
wypowiedzenia orzeczenie sadu bedzie brzmialo nastepujaco:

Uznaje za bezskuteczne wypowiedzenie umowy o pracg dokonane
31 lipca 2018 r.

W sytuacji orzekania po uptywie okresu wypowiedzenia, formuta
bedzie brzmiata:

Przywraca powoda Jana K. do pracy w pozwanej ABC spotka z o.o.
w K. na poprzednich (dotychczasowych) warunkach pracy i ptacy.

Sytuacja procesowa budzacg duzo watpliwosci jest taka, w ktorej
sad, uznajac powddztwo za usprawiedliwione co do zasady, decyduje
sie nie uwzgledniac¢ zgloszonego w pozwie roszczenia o przywroce-
nie do pracy, lecz zasadzi¢ odszkodowanie. Sentencje wyroku mozna
wowczas sformulowac na dwa sposoby.

Przyklad 1 (rozwazany fragment sentencji):

1) zasgdza od pozwanej ABC spotka z o.0. w K. na rzecz powoda
Jana K. kwote 9000 zt (dziewiec tysiecy zlotych) tytutem odszko-
dowania za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace;

2) oddala powddztwo w zakresie roszczenia o przywrdcenie do pracy;

(...)

4! Tak SN w postanowieniu z 6 wrzeénia 2018 r., II PK 228/17, niepubl.

233



234

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

Przykiad 2 (rozwazany fragment sentencji):

1) zasgdza od pozwanej ABC spétka z o.0. w K. na rzecz powoda
Jana K. kwote 9000 zt (dziewigé tysiecy zlotych) tytutem odszko-
dowania za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace;

2) (...) [brak orzeczenia o oddaleniu powddztwa w jakimkolwiek za-
kresie].

Sposob redagowania sentencji wskazany w pierwszym przykladzie
jawi sie jako bardziej uporzadkowany. W razie wnoszenia apelacji za-
réwno powdd, jak i pozwany beda ja mogli skierowac precyzyjnie prze-
ciwko konkretnemu punktowi wyroku. Nie beda budzity watpliwosci ani
dopuszczalno$¢ apelaciji (istnienie zaskarzonego orzeczenia), ani zakres
zaskarzenia. Drugi sposéb formulowania sentengji jest jednak réwniez
przyjety w praktyce i akceptowany w judykaturze Sadu Najwyzszego.
Wydaje sie, ze z wyzej wskazanych wzgledéw ,,porzadkowych” warto jed-
nak rekomendowa¢ pierwszy sposob formutowania orzeczenia.

ZAPAMIETA]J!

Redakcja wyroku sadu pracy orzekajacego w przedmiocie
roszczenia o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne (przy-
wrocenie do pracy) ma pewne cechy swoiste, odrozniajace
ja od formuly orzeczenia w sprawach stricte cywilnych.

4.2.4. Orzekanie o kosztach procesu

Kwestie orzekania o kosztach procesu oméwiono szczegdtowo w Czesci
ogolnej, Rozdziale III Orzekanie o kosztach procesu w sprawach z zakresu
prawa pracy. W tym miejscu warto jednak poczyni¢ pewne uwagi uzu-
pelniajace, dotyczace kosztéw procesu w sprawach z odwotania od wy-
powiedzenia, zwlaszcza w sytuacjach, gdy sad nie uwzglednia w calosci
zgloszonego roszczenia. Kanwga tych uwag niech bedzie kilka przykladéw
réznych konfiguracji procesowych powtarzajacych sie w praktyce.

Przyktad 1:

Powdd dochodzit przywrocenia do pracy. Wartos¢ przedmiotu sporu, usta-
lona zgodnie z art. 23" k.p.c., wynosita 30 000 z. Obie strony reprezentowane

402 Tak SN w uchwale (7) z 25 lutego 1999 r., ITI ZP 34/98, OSNAPiUS 2000, nr 2, poz. 44.
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przez profesjonalnych petnomocnikow wniosly o zwrot kosztéw procesu. Sqd,
uwzgledniajgc powodztwo, przywrocit powoda do pracy.

Przyktad 2:

Powéd dochodzit przywrocenia do pracy. Wartos¢ przedmiotu sporu,
ustalona zgodnie z art. 23' k.p.c., wynosita 60 000 zt. Przy wniesieniu
pozwu powdd uiscit optate sgdowg w kwocie 3000 zt (5% x 60 000 z1).
Obie strony reprezentowane przez profesjonalnych petnomocnikéow
whiosty o zwrot kosztow procesu. Sgd, uznajgc powddztwo za uspra-
wiedliwione co do zasady, nie uwzglednit roszczenia o przywricenie
do pracy, lecz zasqdzit od pozwanego na rzecz powoda kwote 15 000 zt.

Przyktad 3:

Powéd dochodzit zasgdzenia kwoty 30 000 zt, stanowigcej trzykrot-
nos¢ miesigcznego wynagrodzenia za prace tytutem odszkodowania
w kwocie za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace. Za-
ktadowy staz pracy powoda wynosit 1 rok. Obie strony reprezentowane
przez profesjonalnych petnomocnikow wniosty o zwrot kosztéw procesu.
Sqd, uznajgc powddztwo za usprawiedliwione co do zasady, zasqdzit od-
szkodowanie w kwocie 10 000 z1, stanowigcej jednokrotnos¢ miesigcznego
wynagrodzenia za prace, i oddalit powédztwo w pozostalym zakresie.

Pojawia si¢ pytanie, jak w kazdej z tych sytuacji procesowych orzec
o kosztach sagdowych i kosztach zastepstwa procesowego stron.

W pierwszym przykladzie strong jednoznacznie przegrywajaca
caly proces jest pozwany. Zatem, zgodnie z zasadg odpowiedzialnosci
za wynik procesu, powinien ponie$¢ w catosci koszty postepowania
(art. 98 § 11 3 k.p.c.). Orzeczenie o kosztach bedzie zatem mialo
nastepujace brzmienie (tylko punkty sentencji dotyczace kosztow):
1) (..)

2) zasgdza od pozwanego na rzecz powoda kwote 180 zt tytutem zwro-
tu kosztow procesu (kosztow zastepstwa procesowego);

3) nakazuje sciggngé od pozwanego na rzecz Skarbu Paristwa - Sgdu
Rejonowego w P. kwote 1500 zt (5% x 30 000 zl1), tytutem nieuisz-
czonych kosztow sgdowych, tj. oplaty od pozwu, od uiszczenia ktorej
powdd byt ustawowo zwolniony (...).
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W drugim przykladzie powdd wygral proces co do zasady, ale
nie wygrat go odno$nie dochodzonego roszczenia. Powstaje pytanie,
jak ten niejednoznaczny wynik procesu powinien rzutowac na roz-
strzygniecie o kosztach. Mozna tutaj zaproponowac az trzy warianty
rozstrzygniecia (punkty sentencji dotyczace kosztow):

Wariant 1:

1) (...)

2) zasgdza od pozwanego na rzecz powoda kwote 180 z1 tytutem zwro-
tu kosztow procesu (kosztow zastepstwa procesowego);

3) zasgdza od pozwanego na rzecz powoda kwote 750 zt (5% x

15 000 zt), tytutem zwrotu kosztow sgdowych (oplaty od pozwu).

Wariant 2:
1) (...)
2) koszty zastgpstwa procesowego miedzy stronami znosi wzajemnie;
3) zasgdza od pozwanego na rzecz powoda kwote 750 zt (5% x
15 000 z1), tytutem zwrotu kosztow sgdowych (optaty od pozwu)

(...).

Wariant 3:
1) (..)
2) zasgdza od powoda na rzecz pozwanego kwote 90 zt [75% x (180 zi

+ 180 z1) - 180 z1] tytutem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego;
3) zasgdza od pozwanego na rzecz powoda kwote 750 zt (5% x

15 000 zt), tytutem zwrotu kosztow sgdowych (optaty od pozwu),

(...).

Jezeli chodzi o rozstrzygnigcie o kosztach sadowych, tj. oplacie
od pozwu, ktdrg uiscit powdd, to zdecydowanie nalezy rekomen-
dowac orzeczenie na zasadzie stosunkowego rozdzielenia kosztow.
Skoro powdd poniost oplate 3000 zt adekwatng do wartosci przed-
miotu sporu (60 000 z1) i wygral proces odnosnie do kwoty 15 000 zt,
to znaczy, ze wygral go w 25%. Zatem, pozwany powinien zwroci¢
powodowi 25% poniesionych kosztéw, czyli kwote 750 zt.

Zaaplikowanie zasady stosunkowego rozdzielenia nie jest juz
jednak tak oczywiste przy orzekaniu o kosztach zastepstwa proce-
sowego, ktore okresla sie w stawce ryczattowej, w znikomej kwocie
180 zt. Dla potrzeb orzekania o tych kosztach mozna akcentowac,
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ze powdd wygral proces co do zasady (wariant (1)), mozna tez pod-
kresla¢, ze powdd wygral jedynie zasade, ale nie dochodzone rosz-
czenie (wariant (2)) albo zastosowaé w sposob czysto matematyczny
zasade stosunkowego rozdzielenia kosztow (wariant (3)). Mozna za-
tem znalez¢ argumenty na poparcie kazdej z tych koncepcji. Wydaje
sig, ze najbardziej przekonujace jest jednak wzajemne zniesienie
tych kosztow.

W trzecim przykladzie powdd wygral proces co do zasady, wy-
grat odno$nie dochodzonego roszczenia, ale wygral jedynie czescio-
wo co do wysokosci. Powstaje pytanie, jak ten wynik procesu powi-
nien rzutowa¢ na rozstrzygnigcie o kosztach. Podobnie jak w drugim
przykladzie, mozna tutaj zaproponowac az trzy warianty orzeczenia
(punkty sentencji dotyczace kosztow):

Wariant 1:

1) (..)

2) zasgdza od pozwanego na rzecz powoda kwote 180 zt tytutem zwro-
tu kosztow procesu (kosztow zastepstwa procesowego);

3) nakazuje sciggngé od pozwanego na rzecz Skarbu Paristwa - Sgdu
Rejonowego w P. kwote 500 zt (5% x 10 000 z1), tytutem nieuiszczo-
nych kosztow sgdowych, tj. optaty od pozwu, od uiszczenia ktorej
powdd byt ustawowo zwolniony.

Wariant 2:

1) (..)

2) koszty zastepstwa procesowego migdzy stronami znosi wzajemnie;

3) nakazuje sciggngc¢ od pozwanego na rzecz Skarbu Paristwa - Sgdu
Rejonowego w P. kwote 500 z1 (5% x 10 000 zt), tytutem nieuiszczo-
nych kosztow sqgdowych, tj. optaty od pozwu, od uiszczenia ktorej
powdd byt ustawowo zwolniony;

4) (...).

Wariant 3:

1) (..)

2) zasgdza od powoda na rzecz pozwanego kwote 60 zt [66,67% x
(180 zt + 180 zt) — 180 zt] tytutem zwrotu kosztow zastepstwa pro-
cesowego;
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3) nakazuje sciggng¢ od pozwanego na rzecz Skarbu Paristwa — Sgdu
Rejonowego w P. kwote 500 zt (5% x 10 000 zt), tytutem nieuiszczo-
nych kosztéw sqdowych, tj. optaty od pozwu, od uiszczenia ktorej
powod byt ustawowo zwolniony;

4) (...)

Podobnie, jak w przykladzie drugim, jezeli chodzi o rozstrzygnie-
cie o kosztach sagdowych, tj. oplacie od pozwu, to poprawne jest jedynie
nakazanie $ciggniecia od pozwanego na rzecz Skarbu Panstwa — Sadu
Rejonowego kwoty nieuiszczonych kosztéw sadowych, tj. czesci oplaty
od pozwu, od uiszczenia ktérej powdd byt ustawowo zwolniony (art. 113
ust. 1 ustawy o kosztach sgdowych w sprawach cywilnych), adekwatnej
do kwoty zasadzonej, czyli kwoty 500 zt = 5% x 10 000 z} (wzglednie przy
innym algorytmie obliczenia: 33,3% x 1500 zk; 1500 zt = 5% x 30 000 z1).

Ponownie, tak jak przy omawianiu przykifadu drugiego, nalezy
zauwazy¢, ze zaaplikowanie zasady stosunkowego rozdzielenia nie
jest juz jednak tak oczywiste przy orzekaniu o kosztach zastepstwa
procesowego. Mozna znalez¢ argumenty na poparcie kazdego z trzech
wariantow orzeczenia o tych kosztach. ROwniez w sytuacji procesowej
opisanej w przykladzie trzecim jako najbardziej przekonujgce jawi si¢
wzajemne zniesienie kosztow, wzglednie stosunkowe ich rozdzielenie.

4.2.5. Wysokos$¢ odszkodowania

O wysokosci odszkodowania za niezgodne z prawem lub nieuzasadnio-
ne wypowiedzenie umowy o prace na czas nieokreslony traktuje art. 47
k.p., zakreslajac dolng i gérng granice wysokosci odszkodowania. Dol-
na granice (wynagrodzenie za okres wypowiedzenia) ksztaltuje nie tylko
okres wypowiedzenia przewidziany w art. 36 k.p., lecz takze w ukladzie
zbiorowym pracy, jezeli jest to okres diuzszy niz kodeksowy*”. Rozwa-
zajac, jaka jest dolna granica odszkodowania, warto réwniez pamietac
o sposobie kalkulacji obowiazujacych okreséw wypowiedzenia. Otdz
po pierwsze, dla diugosci okresu wypowiedzenia doniosty prawnie
jest nie tylko okres biezacego zatrudnienia, lecz takze wszystkie inne

5 Tak SN w wyroku z 10 listopada 1999 r.,  PKN 347/99, OSNAPiUS 2001, nr 6, poz. 197.
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wezesniejsze okresy pracy u danego pracodawcy** - zatrudnienie to nie
musi by¢ nieprzerwane. Po drugie, o dlugosci okresu wypowiedzenia
decyduje okres zatrudnienia liczony od dnia nawigzania umowy o pra-
ce do dnia jej rozwigzania z uptywem okresu wypowiedzenia*”
do dnia skladania o§wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy.

, a nie

Przyklad:

Pracownik byt zatrudniony u pracodawcy w okresie od 1 stycznia
2017 r. do 28 lutego 2017 r. (2 miesigce). Nastgpnie ponownie podjgl
prace u tego samego pracodawcy 1 maja 2018 r., na podstawie umowy
o prace na czas nieokreslony. Pracodawca wypowiedzial pracownikowi
umowe o prace 17 sierpnia 2018 r., z zachowaniem dwutygodniowego
okresu wypowiedzenia, ze skutkiem rozwigzujgcym na dzien 1 wrze-
snia 2018 r. Pracownik odwotuje si¢ od wypowiedzenia, kwestionujgc
prawdziwosé podanej przyczyny zwolnienia. Dochodzi odszkodowania
za niezgodne z prawem wypowiedzenie, w wysokosci trzymiesigcznego
wynagrodzenia.

Pracodawca zastosowal zbyt krotki okres wypowiedzenia. Przy
uwzglednieniu dwutygodniowego okresu wypowiedzenia stosunek
pracy ulegtby rozwigzaniu w sobote, tj. w 1 wrzesnia 2018 r. (art. 30
§ 2! k.p.). Okres zatrudnienia do tego dnia przekroczylby 6 miesiecy
o jeden dzien (pelne 6 miesigcy w okresach od stycznia do lutego
2017 r. i od maja do sierpnia 2018 r. oraz dzien 1 wrze$nia 2018 r.).
Tym samym przy wypowiadaniu umowy obowiazuje juz jednomie-
sieczny okres wypowiedzenia. Umowa o pracg rozwigze si¢ zatem
30 wrze$nia 2018 r. (art. 49 k.p.), a w razie uwzglednienia powddztwa
o odszkodowanie z art. 45 § 1 k.p. dolng granice odszkodowania be-
dzie wyznacza¢ wysoko$¢ jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Wynagrodzenie za okres wypowiedzenia stanowi jedynie dolng gra-
nice odszkodowania, a sad moze zasgdzi¢ to odszkodowanie w kwocie
wyzszej, adekwatnej do okresu dluzszego niz okres wypowiedzenia*®.
Perspektywe rozwazan o wysokosci zasadzanego odszkodowania nale-
zy otworzy¢ stwierdzeniem, ze odszkodowanie, o ktérym stanowi art. 45
i dalsze k.p., nie jest odszkodowaniem sensu stricto w rozumieniu prawa

04 Tak SN w uchwale (7) z 15 stycznia 2003 r., III PZP 20/02, OSNP 2004, nr 1, poz. 4.
05 Tak SN w wyroku z 11 maja 1999 r., I PKN 34/99, OSNAPiUS 2000, nr 14, poz. 544.
406 Tak SN w wyroku z 21 kwietnia 2009 r., I BP 17/08, Legalis nr 258409.
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cywilnego. Nie ma bowiem owo odszkodowanie wyréwna¢ konkret-

nej, wyliczalnej rachunkowo kwoty, stanowigcej uszczerbek w mieniu

pracownika, powstaly wskutek wadliwego rozwiazania umowy o prace.

Odszkodowanie nie jest powigzane z rzeczywista szkoda i przystuguje

niezaleznie od jej wystapienia’”, nie ma zatem charakteru kompensa-

cyjnego™®. Zarazem okolicznosci te, nie determinujac prawa do odszko-
dowania, moga rzutowa¢ na miarkowanie jego wysokosci. Okreslenie
wysokosci zasadzanego odszkodowania miesci si¢ w ramach swobody
uznania sedziowskiego. Warto jednak wypowiedzie¢ pewne wskazowki

i wskaza¢ na elementy, ktérych uwzglednienie przy miarkowaniu wy-

sokos$ci odszkodowania moze by¢ pomocne:

1) zakladowy staz pracy pracownika - jezeli okres zatrudnienia
pracownika, od ktoérego zalezy diugos¢ okresu wypowiedzenia,
ksztaltujaca dolng granice wysokosci odszkodowania, zbliza sie
do granicznych warto$ci (6 miesiecy — po uptywie ktorego okres
wypowiedzenia wynosi 1 miesigc lub 3 lata — po uptywie ktorego
okres wypowiedzenia wynosi 3 miesigce), to moze to by¢ argu-
ment przemawiajacy za przyznaniem odszkodowania w kwocie
wyzszej niz wyznaczona dolng granica, wynikajaca z jeszcze obo-
wigzujacej dlugosci okresu wypowiedzenia;

2) charakter wadliwo$ci wypowiedzenia - razaca niezgodnos¢ wy-
powiedzenia z prawem moze by¢ argumentem przemawiajacym
za zasgdzeniem odszkodowania w kwocie wyzszej niz minimalna;
jezeli jednak wypowiedzenie zostanie uznane za formalnie naru-
szajace przepisy, ale generalnie przyczyna wypowiedzenia jawi sig
jako prawdziwa i usprawiedliwiajgca zwolnienie pracownika albo
jezeli wypowiedzenie okaze si¢ zgodne z prawem, ale z jakich$
przyczyn nieuzasadnione, to bytoby to wskazanie do zasadzenia
odszkodowania raczej w minimalnej wysokosci;

3) dolegliwos¢ wypowiedzenia dla pracownika - jezeli wypowiedze-
nie w okolicznosciach konkretnej sprawy spowodowato wymierny
albo wrecz udowodniony uszczerbek i byto dla pracownika po-
nadprzeci¢tnie dolegliwe, to mogloby to uzasadnia¢ zasadzenie
odszkodowania w wysokosci wyzszej niz minimalna.

407 Tak SN w wyroku z 19 maja 2009 r., IT PK 288/08, OSNP 2011, nr 1-2, poz. 8.
48 Tak WSA w Warszawie w wyroku z 19 pazdziernika 2011 r., I OSK 459/11, Lex
nr 1149380.
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Zasadzenie odszkodowania w wysoko$ci minimalnej, zdetermi-
nowanej dlugoscig okresu wypowiedzenia, i oddalenie powddztwa
ponad te kwote, nie wymaga dodatkowego, rozbudowanego uzasad-
nienia. Natomiast w sytuacji, gdy powdd prezentuje i rozwija argu-
mentacje na poparcie zadania zasgdzenia odszkodowania w wyso-
kosci wyzszej niz minimalna, zasadne bedzie odniesienie si¢ do tej
argumentacji w uzasadnieniu wyroku.

Wysokos¢ odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie
umowy o prace terminowej (na okres probny, na czas okreslony) jest
uregulowana w art. 50 § 1 zd. 2 i § 4 k.p. Przepis ten przewiduje
odszkodowanie w kwotach sztywnych - wysokos¢ wynagrodzenia
za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz
za 3 miesigce (w przypadku umowy na czas okreslony).

ZAPAMIETA]J!

Granice wysokosci odszkodowania za niezgodne z prawem
lub nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace zakre-
slajg art. 47'k.p. w zw. z art. 36 § 1 k.p. oraz roszczenie zglo-
szone przez pracownika. Sad, zasadzajac odszkodowanie
w tych granicach, okresla jego dokladng wysokos¢ na pod-
stawie swojego uznania, przy uwzglednieniu wszystkich
okolicznosci sprawy.

4.2.6. Odsetki

Zagadnienie zasadzenia odsetek aktualizuje sie, rzecz jasna, jedynie
w sytuacji orzekania o odszkodowaniu i to tylko wowczas, gdy powod
zglasza to wlasnie roszczenie. Nie wchodzi zatem w gre zasadzanie
odsetek z urzedu, w sytuacji, gdy powdd o odsetki nie wnosit, ani
wowczas, gdy sad zasadza odszkodowanie w miejsce dochodzonego
roszczenia o przywrdcenie do pracy.

Kwestia, ktéra pojawia si¢ w praktyce, jest termin poczatkowy
naliczania odsetek. W orzecznictwie przyjeto, ze dniem wymagalno-
$ci roszczenia odszkodowawczego jest dzien doreczenia pracodawcy
odpisu pozwu - odwolania od wypowiedzenia umowy o prace. Do-
reczenie tego dokumentu stanowi w perspektywie prawa cywilnego
wezwanie diuznika do zaptaty (art. 455 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
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Przyklad:

Pozwem zlozonym 8 paZdziernika 2018 r. powod odwoluje sig
od wypowiedzenia umowy o prace otrzymanego 1 paZdziernika 2018 r.
Powdd wnosi o zasgdzenie odszkodowania za niezgodne z prawem wy-
powiedzenie umowy o prace wraz z ustawowymi odsetkami od dnia
whniesienia pozwu do dnia zaptaty. Odpis pozwu doreczono pracodawcy
31 pazdziernika 2018 .

Uwzgledniajac powoddztwo, nalezy zasadzi¢ kwote odszkodowania
wraz z ustawowymi odsetkami od 1 listopada 2018 r. i oddali¢ po-
wodztwo o odsetki w pozostatym zakresie.

W przewazajacej liczbie spraw dziatanie wedlug powyzszego
schematu jest zupelnie wystarczajace. Jedynie na marginesie warto
zasygnalizowa¢ konieczno$¢ odrebnego rozwazenia daty poczat-
kowej naliczania odsetek w sytuacji, gdy powod dochodzacy przy-
wrdcenia do pracy zmienia roszczenie w toku procesu i zglasza
zadanie zasagdzenia odszkodowania wraz z odsetkami. Wydaje sie,
ze wowczas datg poczatkowq naliczania odsetek powinna by¢ data
doreczenia pozwanemu pracodawcy pisma zawierajagcego zmiane
powddztwa. Zupelnie wyjatkowo zdarzajg sie sytuacje, w ktérych
pracownik jeszcze przed wniesieniem pozwu do sadu, przedproce-
sowo wzywa pracodawce do cofniecia wypowiedzenia albo zaptaty
odszkodowania. Data dorgczenia takiego pisma moze réwniez zo-
sta¢ zinterpretowana jako data wezwania do zaptaty i wymagalno-
$ci roszczenia odszkodowawczego.

ZAPAMIETA]J!

Odsetki od odszkodowania za niezgodne z prawem lub nie-
uzasadnione wypowiedzenie umowy o prace w typowych
stanach faktycznych przystuguja od dnia nastepnego pod
dniu doreczenia pozwanemu pracodawcy odpisu pozwu.




Sprawy zwigzane z istnieniem i ustaniem stosunku pracy

4.2.7. Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy

Art. 47 k.p.**:

Pracownikowi, ktéry podjal prace w wyniku przywrdcenia do pra-
cy, przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie
wiecej jednak niz za 2 miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit
3 miesigce — nie wiecej niz za 1 miesiac. Jezeli umowe o prace roz-
wigzano z pracownikiem, o ktérym mowa wart. 39, albo z pracow-
nicg w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, wynagrodzenie
przystuguje za caly czas pozostawania bez pracy; dotyczy to takze
przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace z pracownikiem - oj-
cem wychowujacym dziecko albo gdy rozwigzanie umowy o prace
podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegolnego.

Na wstepie nalezy podkresli¢ to co wynika bezposrednio z brzmie-
nia przepisu - Ze prawo do wynagrodzenia za czas pozostawania bez
pracy wchodzi w gre jedynie w sytuacji ponownego podjecia pracy
po uprzednim ustaniu stosunku pracy wskutek wypowiedzenia.

Dalej zaakcentowa¢ nalezy szczegélny, specyficzny charak-
ter $wiadczenia, o ktérym mowa w tym przepisie. Wynagrodzenie
w rozumieniu art. 78 i n. k.p. to $wiadczenie pieniezne pracodawcy
na rzecz pracownika, ekwiwalentne do §wiadczenia wzajemnego, po-
legajacego na wykonywaniu przez pracownika pracy na rzecz praco-
dawcy (art. 22 § 2 k.p.). Tymczasem wynagrodzenie za czas pozo-
stawania bez pracy nie ma takiego charakteru, jest swojego rodzaju
rekompensatg, sui generis odszkodowaniem za uszczerbek, polegajacy
na nieotrzymywaniu wynagrodzenia, mimo ze pracownik byt gotéw
do $wiadczenia pracy*'°.

W orzecznictwie wielokrotnie analizowano przestanki nabycia pra-
wa do wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy oraz okoliczno-
$ci, w ktérych pomimo przywrécenia do pracy i zgloszenia roszczenia
o wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy pracownik jednak
nie nabywa prawa do tego $wiadczenia. Generalnie wskazac nalezy,

9 Przepis zmieniony ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1043) - art. 1 pkt 3.
10 Wiecej na ten temat: L. Mitrus, [w:] Kodeks pracy..., s. 257 i n.
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ze nabycie prawa do tego $wiadczenia nie jest uzaleznione od wyka-
zania szkody. Nie pozbawia prawa do nabycia wynagrodzenia za czas
pozostawania bez pracy podjecie w okresie trwania procesu innego
zatrudnienia i otrzymywanie wynagrodzenia z tego tytulu. Natomiast
przy orzekaniu o wynagrodzeniu za czas pozostawania bez pracy na-
lezy odliczy¢ okresy pobierania §wiadczen z ubezpieczen spolecznych
z tytulu niezdolnosci do pracy (zasitek chorobowy, $wiadczenie rehabi-
litacyjne, renta z tytulu catkowitej niezdolnosci do pracy z dodatkiem
pielegnacyjnym z tytulu niezdolnosci do samodzielnej egzystencji).
Nie mozna bowiem zasadnie twierdzi¢, ze pracownik mogt byt swiad-
czy¢ prace i nie czynit tego tylko z powodu wadliwego wypowiedzenia
umowy o prace, skoro otrzymywat $wiadczenia z tytutu niezdolnosci
do pracy*!. Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy w zwiazku
z podjeciem pracy po przywrdceniu do pracy, wskutek uznania wy-
powiedzenia za niezgodne z prawem lub nieuzasadnione, wyczerpuje
roszczenia pracownika o rekompensate uszczerbku z tego tytutu*'.

Przechodzac do zagadnien o charakterze procesowym, wskaza¢
nalezy, ze brzmienie analizowanego przepisu nie daje pelnego wy-
obrazenia o sposobie jego funkcjonowania w praktyce. Otoz przepis
zdaje si¢ sugerowac, zZe wynagrodzenie za czas pozostawania bez
pracy jest roszczeniem zupelnie odrebnym od tych, ktére rozpozna-
je sie¢ w postepowaniu wywolanym odwolaniem od wypowiedzenia
i ze zawsze jest przedmiotem oddzielnego postepowania. Tymcza-
sem w praktyce sadowej przyjeto si¢, ze pracownik odwolujacy sie
od wypowiedzenia moze zglosi¢ zadanie zasagdzenia wynagrodzenia
za czas pozostawania bez pracy od razu w pozwie — odwotaniu. Taka
sytuacja najczesciej ma miejsce przy odwotaniach wnoszonych przez
pracownikéw objetych szczegdlng ochrong przed wypowiedzeniem
(ochrong przedemerytalna, zwigzang z rodzicielstwem, ochrona
zwiagzkowq). Orzekanie o tym zadaniu ma swoiste implikacje.

Po pierwsze, formula rozstrzygniecia musi uwzglednia¢ warun-
kowy charakter zasadzenia wynagrodzenia za czas pozostawania bez
pracy. Po drugie, w sytuacji zgloszenia roszczenia przez pracowni-
ka objetego szczegdlng ochrong przed wypowiedzeniem powstaje

1! Tak SN w wyrokach: z 17 listopada 1998 r., I PKN 443/98, OSNAPiUS 2000, nr 1,
poz. 121z 19 kwietnia 2006 r., I PK 158/05, OSNP 2007, nr 7-8, poz. 99.
412 Tak SN w uchwale z 18 czerwca 2009 r., I PZP 2/09, OSNP 2010, nr 1-2, poz. 1.
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koniecznos¢ doktadnej kalkulacji wysokosci wynagrodzenia za okres
od dnia nastepnego po dniu rozwigzania stosunku pracy za wypowie-
dzeniem do konca okresu objetego wyliczeniem i orzekaniem. Powod
obowigzany jest precyzyjnie wskazac okres, za ktory zada wynagro-
dzenia (od dnia... do dnia...) oraz doktadnie wyliczy¢ dochodzong
kwote. Natomiast sad, w razie orzekania jednoczesnie o przywréceniu
do pracy i wynagrodzeniu za czas pozostawania bez pracy, nie moze
zasadzi¢ tego wynagrodzenia za okres dalszy niz do dnia wyrokowa-
nia. Jezeli pracownik podejmie prace pdzniej, to zachowuje prawo
do dochodzenia wynagrodzenia za pozostaly okres, tj. od nastepnego
dnia po zakonczeniu okresu objetego orzeczeniem sgdu do dnia po-
przedzajacego podjecie zatrudnienia wskutek przywroécenia do pracy.

Przyklad:

Pracownica bgdgca w cigzy otrzymuje wypowiedzenie 31 sierpnia
2018 r. Odwotuje si¢ do sqgdu i zgda przywrocenia do pracy i zasg-
dzenia wynagrodzenia za caly okres pozostawania bez pracy. Okres
wypowiedzenia uplywa 30 wrzesnia 2018 r. Rozprawa odbywa sig
31 pazdziernika 2018 r. Na tej rozprawie pracownica precyzuje wy-
sokos¢ wynagrodzenia dochodzonego za czas pozostawania bez pracy
na kwote 3000 zt odpowiadajgcg jednomiesigcznemu wynagrodzeniu,
tj. za okres od 1 pazdziernika 2018 r. (pierwszy dzie# po ustaniu sto-
sunku pracy) do 31 paZdziernika 2018 r. (dzier rozprawy).

Na rozprawie 31 pazdziernika 2018 r. sad wydaje wyrok w naste-
pujacym brzmieniu (sentencja w zakresie analizowanym):

a) przywraca powddke do pracy u pozwanego na poprzednich warun-
kach pracy i ptacy,

b) zasgdza od pozwanego na rzecz powddki kwote 3000 zt tytutem
wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy — pod warunkiem

podjecia pracy.

Wyrok staje si¢ prawomocny od 1 grudnia 2018 r. Tego dnia pra-
cownica zglasza gotowos¢ podjecia pracy. Po podjeciu zatrudnienia,
pracownica otrzymuje wynagrodzenie zasagdzone w punkcie 2 wyroku
z 31 pazdziernika 2018 r. Nastepnie wnosi kolejny pozew o zasadzenie
kwoty 3000 zl tytulem wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy
od 1 listopada 2018 r. (pierwszego dnia po uplywie okresu objetego
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wyrokiem z 31 pazdziernika 2018 r.) do 30 listopada 2018 r. (ostat-
niego dnia przed podjeciem pracy).

Natomiast za okres od 1 grudnia 2018 r. pracownica otrzymuje juz
wynagrodzenie ,,standardowe”, za §wiadczenie pracy.

Poniewaz orzeczenie o wynagrodzeniu za czas pozostawania bez
pracy ma charakter warunkowy, to nie obejmuje si¢ go rygorem na-
tychmiastowej wykonalnosci (art. 477> § 1 k.p.c.).

ZAPAMIETA]J!

Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy to roszcze-
nie, ktore moze towarzyszy¢ zadaniu przywrdcenia do pracy,
i wowczas sad orzeka o nim warunkowo ,,pod warunkiem
podjecia pracy”. Wynagrodzenie to moze by¢ réwniez do-
chodzone w odrebnym postepowaniu, po powrocie pracow-
nika do pracy, na skutek wygrania procesu o przywrocenie
do pracy.

4.3. Odwolanie od wypowiedzenia warunkow pracy i placy

Art. 42 k.p.:

§ 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje si¢ od-
powiednio do wypowiedzenia wynikajacych z umowy o prace
warunkéw pracy i placy.

§ 2. Wypowiedzenie warunkéw pracy lub placy uwaza sie
za dokonane, jezeli pracownikowi zaproponowano na pismie
nowe warunki.

§ 3. W razie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowa-
nych warunkéw pracy lub ptacy, umowa o prace rozwigzuje sie
z uptywem okresu dokonanego wypowiedzenia. Jezeli pracownik
przed uptywem polowy okresu wypowiedzenia nie ztozy oswiad-
czenia 0 odmowie przyjecia zaproponowanych warunkéw, uwaza
sie, ze wyrazil zgode na te warunki; pismo pracodawcy wypo-
wiadajace warunki pracy lub ptacy powinno zawiera¢ pouczenie
w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia, pracownik moze
do konca okresu wypowiedzenia ztozy¢ oswiadczenie o odmowie
przyjecia zaproponowanych warunkéw.
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§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunkow pracy
lub placy nie jest wymagane w razie powierzenia pracow-
nikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami praco-
dawcy, innej pracy niz okreslona w umowie o prace na okres
nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jeze-
li nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada
kwalifikacjom pracownika.

Odwotanie od wypowiedzenia warunkéw pracy lub placy, okre-
$lane czesto skrotowym sformulowaniem wypowiedzenie zmienia-
jgce, trafiaja na wokande sagdow pracy stosunkowo rzadko. Sposéb
procedowania spraw tego rodzaju jest identyczny z tym, ktore opi-
sano powyzej w odniesieniu do spraw z odwotan od wypowiedzen
definitywnych umoéw o prace. Z wymienionych przyczyn, nie pre-
tendujac do wyczerpania problematyki zwigzanej z rozpoznawaniem
powodztw tego rodzaju, w ramach niniejszego opracowania nalezy
przedstawic¢ jedynie zarys zagadnienia. Punktem wyjscia do analizy
bedzie obrazowy przyktad.

Przyklad:

Pracownik zatrudniony na stanowisku brygadzisty, za wynagrodze-
niem w wysokosci 5000 z1, otrzymuje 31 sierpnia 2018 r. wypowiedze-
nie zmieniajgce o nastepujgcym brzmieniu:

Wypowiadam Panu warunki pracy i placy przewidziane umowg
o prace z zachowaniem trzymiesigcznego okresu wypowiedzenia, ktory
uptynie 30 listopada 2018 r. Po uptywie okresu wypowiedzenia propo-
nuje nastepujgce warunki:

a) stanowisko pracy: pracownik produkcyjny,
b) wynagrodzenie zasadnicze: 3500 zk.

Przyczyng wypowiedzenia warunkow pracy i placy jest reorganiza-
cja wydziatu, na ktérym jest Pan zatrudniony, zwigzana z konieczno-
scig redukcji kosztow produkciji, w sytuacji nierentownosci prowadzonej
dziatalnosci od poczgtku roku.

Jezeli przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia, tj. do 15 paz-
dziernika 2018 r. ztozy Pan oswiadczenie o odmowie przyjecia zapropo-
nowanych warunkéw, umowa o prace ulegnie rozwigzaniu 30 listopada
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2018r. Jezeli takiego oswiadczenia Pan nie zlozy, nowe warunki zatrud-
nienia bedg obowigzywaly od 1 grudnia 2018 r.

Pracownik, otrzymujac takie wypowiedzenie zmieniajace, moze

zachowac si¢ na kilka okreslonych sposobdéw, determinujacych dalszy
przebieg jego zatrudnienia:

1)

2)

3)

4)

moze nie podejmowa¢ zadnego dziatania, nie sktada¢ zadnych
o$wiadczen — w konsekwencji do 30 listopada 2018 r. bedzie praco-
wal na dotychczasowych warunkach, a od 1 grudnia 2018 r. na no-
wych warunkach, zaproponowanych w wypowiedzeniu zmienia-
jacym;

moze do 15 pazdziernika 2018 r. odmowié przyjecia zmienionych
warunkow — w konsekwencji do 30 listopada 2018 r. bedzie praco-
wal na dotychczasowych warunkach, a od dnia 1 grudnia 2018 r.
umowa o prace ulegnie definitywnemu rozwigzaniu;

moze odwola¢ si¢ od wypowiedzenia zmieniajacego do sadu,
domagajac sie uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przy-
wrocenia poprzednich warunkéw zatrudnienia; wowczas, do cza-
su rozstrzygniecia sprawy, bedzie pracowal na warunkach za-
trudnienia adekwatnych do wypowiedzenia zmieniajacego
i stosownie do tego, czy odmoéwit przyjecia nowych warunkow;
jezeli nie odmoéwil, to po 30 listopada 2018 r. bedzie pracowat
na warunkach zmienionych, jezeli odmowil, to 30 listopada
2018 r. umowa o prace ulegnie rozwigzaniu - w obu tych sy-
tuacjach, po 30 listopada 2018 r. pracownik bedzie oczekiwatl
na rozstrzygniecie sprawy z odwolania od wypowiedzenia zmie-
niajacego i ewentualny powrét do pracy na poprzednich wa-
runkach (jezeli nie odmoéwil przyjecia warunkéw zmienionych
i kontynuuje zatrudnienie na tych warunkach po 30 listopada
2018 r.), wzglednie na powrdt do pracy w ogdle (jezeli odmowit
przyjecia warunkéw zmienionych i po 30 listopada 2018 r. nie
kontynuuje zatrudnienia);

moze odwola¢ si¢ od wypowiedzenia zmieniajacego do sadu,
domagajac si¢ odszkodowania za niezgodne z prawem lub nie-
uzasadnione wypowiedzenie zmieniajace; wowczas, do czasu
rozstrzygniecia sprawy, bedzie pracowal na warunkach zatrud-
nienia adekwatnych do wypowiedzenia zmieniajacego i tego,
czy odmowil przyjecia nowych warunkéw; jezeli nie odmowit,



Sprawy zwigzane z istnieniem i ustaniem stosunku pracy

to po 30 listopada 2018 r. bedzie pracowat na warunkach zmie-
nionych, jezeli odmowil, to 30 listopada 2018 r. umowa o prace
ulegnie rozwigzaniu — w obu tych sytuacjach, po 30 listopada
2018 r. pracownik bedzie oczekiwal na rozstrzygniecie sprawy
z odwolania od wypowiedzenia zmieniajacego i ewentualne za-
sadzenie odszkodowania.
Jak wida¢ z powyzszego schematu, sad pracy bedzie zaangazowany
w rozstrzyganie sprawy tylko w niektérych wariantach zachowania
i reakcji pracownika na wypowiedzenie zmieniajace.

ZAPAMIETAJ!

Sposdéb prowadzenia sprawy z odwolania od wypowie-
dzenia zmieniajacego (art. 42 k.p.) nie r6zni si¢ od pro-
cedowania sprawy z odwolania od wypowiedzenia defi-
nitywnego. Badajac, czy wypowiedzenie zmieniajace jest
zgodne z prawem, nalezy jednak zwrodci¢ uwage na mo-
dyfikacje ochrony przed wypowiedzeniem (por. m.in.
art. 43 k.p.).

5. Odwolanie od rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia

Podobnie jak przy omawianiu instytucji odwolania od wypowiedze-
nia umowy o prace, punktem wyjscia dla szczegdétowych rozwazan
w przedmiocie prowadzenia postepowania z odwotania od rozwia-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia powinno by¢ przytoczenie
relewantnych przepiséw Kodeksu pracy. Ze wzgledéw praktycznych,
dla zachowania komunikatywnosci, pierwsza cze$¢ wywodu zostanie
przeprowadzona oddzielnie odnosnie do rozwigzania umowy o prace
z przyczyn zawinionych (art. 52 k.p.) i odrebnie odnosnie do rozwia-
zania umowy o prace z przyczyn niezawinionych przez pracownika
(art. 53 k.p.).
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5.1. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika

Art. 52 k.p.:
§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowie-
dzenia z winy pracownika w razie:
1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych
obowigzkow pracowniczych;
2) popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy
o prace przestepstwa, ktdre uniemozliwia dalsze zatrudnia-
nie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest
oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem;
3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecz-
nych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.
§ 2. Rozwigzanie umowy o pracg¢ bez wypowiedzenia z winy
pracownika nie moze nastapi¢ po uplywie 1 miesiaca od uzy-
skania przez pracodawce wiadomosci o okolicznos$ci uzasad-
niajacej rozwigzanie umowy.
§ 3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania umo-
WY po zasiegnieciu opinii reprezentujacej pracownika zaktadowej
organizacji zwigzkowej, ktora zawiadamia o przyczynie uzasad-
niajgcej rozwigzanie umowy. W razie zastrzezen co do zasadnosci
rozwigzania umowy zakladowa organizacja zwigzkowa wyraza
swoja opinie¢ niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz w ciagu 3 dni.

Rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym (bez wy-
powiedzenia) z przyczyn zawinionych przez pracownika okresla sie
czesto jako zwolnienie dyscyplinarne lub - juz zupelnie potocznie
- jako ,,dyscyplinarke”

O ile wypowiedzenie jest traktowane w doktrynie i orzecznictwie jako
zwykly, typowy sposob rozwigzania umowy o prace, o tyle zwolnienie
dyscyplinarne postrzega sie jako instytucje wyjatkowa. U podstaw roz-
wigzania umowy w tym trybie lezy zachowanie pracownika tak nagan-
ne, ze w ocenie pracodawcy uniemozliwia kontynuowanie zatrudnienia.
Konsekwencje rozwigzania umowy o prace w tym trybie sg dla pracow-
nika bardzo dolegliwe — po pierwsze, traci prace i Zrédlo utrzymania
z dnia na dzien, w jednej chwili, po wtdre, otrzymuje $wiadectwo pracy
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z pietnujacym wpisem o trybie rozwigzania umowy o prace (art. 97 § 2
k.p.), co w praktyce niejednokrotnie utrudnia mu znalezienie kolejne-
go zatrudnienia. W tych uwarunkowaniach ustawodawca uregulowat
precyzyjnie przestanki dopuszczalnosci i czesciowo odrebny w stosunku
do wypowiedzenia tryb postepowania przy natychmiastowym rozwiaza-
niu umowy o prace. W zwigzku z tym, o ile wadliwos¢ wypowiedzenia
umowy o prace moze przybra¢ posta¢ zardwno niezgodnosci z prawem,
jak i niezasadnosci, to kwalifikujac jako wadliwe rozwigzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia zawsze postugujemy si¢ sformutowaniem
niezgodne z prawem. Mimo to warto dostrzec, Ze réwniez tutaj, ocenia-
jac poprawnos¢ rozwigzania umowy o prace, nalezy najpierw zauwazy¢
i zweryfikowa¢ spelnienie warunkéw formalnych, a dopiero podzniej
przejs¢ do analizy elementdw o zabarwieniu bardziej merytorycznym.

5.1.1. Przeslanki formalne rozwigzania umowy o prace w trybie
dyscyplinarnym

Wiele z przestanek skutecznego wniesienia odwotania si¢ do sadu oraz
przestanek formalnych rozwigzania umowy w trybie dyscyplinarnym
jest tozsamych z tymi, ktdre obowiazujg przy wypowiadaniu umowy.
Zostaly one omowione juz wczesniej, w w punkcie zatytulowanym
Sprawy zwigzane z odwolaniem od rozwigzania umowy o prace przez
pracodawce - zagadnienia ogolne, poswieconym zagadnieniom wspol-
nym dla rozwigzania umowy w obu trybach i dla procedowania spraw
z odwotan od rozwigzania umowy. Dla zachowania przejrzystosci
i komunikatywnosci wywodu nalezy przypomnie¢ jednak skrétowo
te wymogi, akcentujac réznice w stosunku do trybu wypowiedzenia
Umowy o prace.

5.1.1.1. Rozwiazanie umowy w trybie dyscyplinarnym
a wypowiedzenie umowy

Czynnosci wstepne podejmowane przez sad po wplywie odwo-
tania od rozwigzania umowy o prace w trybie dyscyplinarnym
maja podobny zakres i przebieg, jak w odniesieniu do odwolania
od wypowiedzenia. Warto jedynie podkresli¢ doniostos¢ dla pra-
cownikow spraw tego typu, zwigzang z pigtnujacym charakterem
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i nieodwracalno$cia wpisania w $wiadectwie pracy dyscyplinar-
nego trybu rozwigzania umowy o prace. Tymczasem jedynym
prawnie skutecznym sposobem zakwestionowania tego wpisu jest
wniesienie do sagdu odwotania od zwolnienia dyscyplinarnego*".
Swiadomo$¢ tych uwarunkowan powinna determinowa¢ szcze-
go6lng rozwage przy podejmowaniu rozstrzygnie¢ formalnych -
zwrocie pozwu*!?, odrzuceniu pozwu*" lub oddaleniu powddztwa
ze wzgledu na zlozenie go po terminie — zwlaszcza wtedy, gdy
pracownik — powdd nie jest reprezentowany przez profesjonal-
nego pelnomocnika. Zadna inna sprawa z zakresu prawa pracy
(o wynagrodzenie, o odprawe, o uchylenie kary porzadkowej itp.)
nie ma dla pracownika takiego ci¢zaru gatunkowego. Dodatko-
wo nalezy dostrzec, ze w sprawach o wynagrodzenie, odprawe
czy ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy termin
przedawnienia roszczenia wynosi 3 lata. Zatem nawet po zwrocie
lub odrzuceniu pozwu pracownik zazwyczaj bedzie jeszcze miat
mozliwo$¢ skutecznego wniesienia pozwu. Tymczasem termin
na wniesienie odwotania od rozwigzania umowy o prace wynosi
21 dni i po zwrocie pozwu zapewne juz uplynie, co uniemozliwi
skuteczne wniesienie kolejnego pozwu.

Zakres ochrony przed rozwigzaniem umowy jest wyrazne od-
mienny w sytuacji wypowiadania i rozwigzywania umowy o prace
w trybie natychmiastowym. Generalnie jest tak, ze w wielu sytu-
acjach, w ktdrych pracownik jest chroniony przez wypowiedzeniem
umowy, ochrona ta nie obejmuje rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia - dotyczy to zaréwno:

a) ochrony przedemerytalnej (art. 39 k.p.),

413 Por. art. 97 § 3 k.p. zobowigzujacy pracodawce do zmiany swiadectwa pracy w zakresie
wpisu o trybie rozwigzania umowy o prace w razie wygrania przez pracownika sprawy
z odwotlania od rozwigzania umowy o prace w trybie dyscyplinarnym
44 Przeslankg zwrotu pozwu jest nieuzupelnienie jego brakéw formalnych
lub nieuiszczenie opfaty, wzglednie dokonanie tych czynnosci po terminie
zakre$§lonym przez sad (art. 130 k.p.c.).
> Przestanka odrzucenia pozwu jest m.in. usterka pojawiajaca si¢ niekiedy w pozwach
wnoszonych przez pracownikéw dzialajacych bez profesjonalnego pelnomocnika,
apolegajaca na wskazaniu jako strony pozwanej podmiotu pozbawionego zdolnosci sadowej
(art. 199 § 1 pkt 3 k.p.c.), np. organu osoby prawnej (zarzgd ABC spotka z o.0.). Warto
wowczas rozwazy¢ podjecie czynnosci umozliwiajacych sanowanie wadliwosci oznaczenia
pozwanego, tak, aby nie ograniczy¢ czynnosci sadu do (pochopnego) odrzucenia pozwu.

s
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b) ochrony zwigzanej z usprawiedliwiona nieobecnoscia w pracy

(art. 41 k.p.),
¢) czesciowo takze ochrony zwigzanej z macierzynstwem i rodziciel-

stwem (art. 177 k.p.)*®.

Na tym tle wyrdznia si¢ stosunkowo czesto spotykana w prak-
tyce ochrona zwigzkowa, ktéra obejmuje zaréwno wypowiedzenie,
jak i rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia (zaréwno z przyczyn
zawinionych - art. 52 k.p., jak i niezawinionych - art. 53 k.p.), chyba,
ze zarzad zakltadowej organizacji zwigzkowej wyrazi zgode na rozwig-
zanie umowy (art. 32 ustawy o zwiazkach zawodowych).

Zagadnienia te zostaly juz oméwione powyzej, w punkcie 3. Spra-
wy zwigzane z odwolaniem od rozwigzania umowy o prace przez pra-
codawce - zagadnienia ogolne.

Konsultacja zwigzkowa zamiaru zwolnienia dyscyplinarnego
(art. 52 § 3 k.p.) przedstawia si¢ podobnie, jak przy wypowiadaniu
umowy o prace (art. 38 k.p.), z tym, Ze termin na zajecie stanowiska
przez zaktadowgq organizacje zwigzkowa wynosi 3 dni (przy konsul-
towaniu zamiaru wypowiedzenia - 5 dni). Odmiennos¢ przejawia si¢
w dwdch elementach.

Po pierwsze, obowiazek konsultacji zwigzkowej dotyczy zamia-
ru rozwigzania bez wypowiedzenia umowy o prace kazdego rodzaju
(na okres probny, na czas okreslony, na czas nieokreslony), podczas
gdy zamiar wypowiedzenia nalezy skonsultowac jedynie w odniesie-
niu do umowy o prace na czas nieokreslony.

Druga rdznica przejawia si¢ w odmiennej redakcji przepiséw
art. 38 k.p. (mowa tam o zawiadomieniu zakladowej organizacji
zwigzkowej, zgloszeniu przez nig umotywowanych zastrzeze# i po-
winnosci pracodawcy rozpatrzenia stanowiska organizacji zwiaz-
kowej) oraz art. 52 § 3 k.p. (zgodnie z ktérym, pracodawca zasiega
opinii zaktadowej organizacji zwigzkowej, ktéra moze zglosi¢ swoje
zastrzezenia — brak stowa ,,umotywowane”). Wydaje sie, ze rdznice te
pozbawione sg donioslosci prawnej. Charakter konsultacji zwigzko-
wej w obu sytuacjach jest taki sam. Pracodawca ma obowigzek dopel-
ni¢ procedury przeprowadzenia konsultacji. Zaniechanie powyzszego

416 Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn zawinionych z pracownikiem
reprezentowanym przez zakladowg organizacje zwigzkowa wymaga uzyskania zgody
tej organizagji (art. 177 § 1 k.p.).

253



254

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

jest uchybieniem formalnym, skutkujacym niezgodnoscia z prawem
wypowiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o prace.
Jednakze uzyskane w wyniku konsultacji opinia, zastrzezenia czy sta-
nowisko zakladowej organizacji zwigzkowej sa niewiazace.

Oswiadczenie woli pracodawcy w przedmiocie rozwigzania
umowy o prace w trybie natychmiastowym powinno spetnia¢ wa-
runki formalne uregulowane w art. 30 § 3, 41 5 k.p., ktére oméwiono
powyzej, w punkcie 3. Sprawy zwigzane z odwotaniem od rozwigzania
umowy o prace przez pracodawce — zagadnienia ogélne. Uzupelnienia
wymaga jedynie zagadnienie formulowania przyczyny rozwigzania
umowy - bedzie o tym mowa w dalszej czedci, przy szczegétowym
omawianiu przestanek merytorycznych dopuszczalnosci rozwiazania
umowy w trybie dyscyplinarnym.

5.1.1.2. Tryb postepowania przy rozwigzywaniu umowy w trybie
dyscyplinarnym

Zagadnienie trybu postepowania pracodawcy zmierzajacego do dys-
cyplinarnego zwolnienia pracownika praktycznie wyczerpuja dwa ele-
menty: omoéwiony juz w poprzednim punkcie obowigzek przeprowa-
dzenia konsultacji zwigzkowej (art. 52 § 3 k.p.), poprzedzonej niekiedy
procedurg ustalenia, czy pracownik korzysta z reprezentacji zwiazko-
wej*", oraz kwestia terminu na rozwigzanie umowy (art. 52 § 2 k.p.).
Pomimo swojej zwieztodci i jasnego brzmienia przepis art. 52 § 2
k.p. byt wielokrotnie przedmiotem wykladni na tle réznorodnych sta-
now faktycznych, a w praktyce sadowej ciagle pojawiaja si¢ sprawy, ktore
wymagaja jego interpretacji. Analiz¢ zagadnienia przeprowadzimy, od-
noszac sie do poszczegélnych fragmentéw jednostki redakcyjnej tekstu.
Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia nie moze nastgpic po upty-
wie I miesigca — Po uplywie oznaczonego terminu niedopuszczalne
i niezgodne z prawem jest rozwigzanie umowy w trybie dyscypli-
narnym. Zagadnienie oznaczania poczatku biegu tego terminu jest
rozwazane ponizej. Natomiast koniec terminu wyznacza data ztozenia
pracownikowi o$wiadczenia woli pracodawcy w przedmiocie roz-
wigzania umowy. Termin jednomiesieczny ma charakter zawity, jest

47 Art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych.
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nieprzywracalny, jego bieg nie ulega zawieszeniu przez okres nieobec-
nosci pracownika (usprawiedliwionej, nieusprawiedliwionej), przez
czas prowadzenia konsultacji zwigzkowej ani tez z zadnych innych
przyczyn. Po uplywie jednomiesiecznego terminu pracodawca za-
chowuje wprawdzie prawo do rozwigzania umowy z przyczyn, ktdre
sklanialyby go nawet do natychmiastowego zwolnienia pracownika,
ale moze to uczynic jedynie z zachowaniem okresu wypowiedzenia.

...od uzyskania przez pracodawce - Donioslo$¢ prawng ma uzy-
skanie informacji o zdarzeniu uzasadniajagcym rozwigzanie umowy
przez pracodawce. Identyfikacja pracodawcy nie napotyka trudnosci
w sytuacji, gdy zaklad pracy jest prowadzony przez osobe fizyczna.
Miarodajne dla poczatku liczenia terminu na rozwigzanie umowy
jest wowczas uzyskanie wiedzy o okolicznosciach uzasadniajacych
zwolnienie pracownika przez takiego wlasnie pracodawce (osobe),
ktdéry zatrudnia i zwalnia pracownikéw, organizuje prace i ponosi
ryzyko prowadzenia przez siebie dzialalnosci gospodarczej. Nato-
miast im wieksza firma jest pracodawca, im bardziej rozbudowang
ma strukture organizacyjng, tym wigksze trudnosci sprawia udziele-
nie odpowiedzi na nastepujace pytanie: uzyskanie wiedzy przez ktdra
konkretnie osobe ,,w obrebie” pracodawcy wyznacza poczatek biegu
terminu na dyscyplinarne rozwigzanie umowy? Bogate orzecznictwo
dotyczace tego zagadnienia mozna podsumowac nastepujaco: miaro-
dajne jest uzyskanie wiedzy przez osobe lub organ zarzadzajacy jed-
nostka organizacyjng pracodawcy lub przez inng wyznaczona osobe
uprawniong do podejmowania decyzji kadrowych, w szczegélnosci
zwalniania pracownikow.

Przyklad:

Szeregowy pracownik produkcyjny dopuscit si¢ 1 pazdziernika
2018 1. kradziezy narzedzia stanowigcego wlasnos¢ pracodawcy. Bryga-
dzista, przetozony sprawcy kradziezy, powzigl wiedze o tym zdarzeniu
3 pazdziernika 2018 r. Dopiero 8 pazdziernika 2018 r. poinformowat
o tym fakcie kierownika dziatu kadr. Ten juz 9 pazdziernika 2018 r.
przedstawil sprawe Janowi K. - jednemu z czlonkéw trzyosobowego
zarzgdu, do ktorego obowigzkéw, zgodnie z podziatem czynnosci, na-
lezg kwestie produkcyjne i handlowe. Wreszcie Jan K. poinformowat
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o incydencie Marka W., cztonka zarzgdu odpowiedzialnego za sprawy
personalne, po jego powrocie z urlopu 16 pazdziernika 2018 r.

Z pewnoscia poczatku biegu miesigcznego terminu nie wyznacza
powziecie informacji przez brygadziste, poniewaz nie jest on osobg
odpowiedzialng za zarzadzanie zakladem pracy. Organizuje jedynie
prace powierzonej mu brygady, ale nie jest umocowany do podejmo-
wania decyzji kadrowych.

To, czy termin zaczal biec w dacie powzigcia informacji o kra-
dziezy przez kierownika dziatu kadr, wymaga poczynienia ustalen
faktycznych, obejmujacych ustalenie, czy byt on umocowany przez
pracodawce do podejmowania decyzji o zwalnianiu pracownikow.
Relewantne prawnie nie jest oczywiscie to, czy nalezalo do niego
opracowywanie dokumentéw w procesie zatrudniania i zwalniania
pracownika (to jest przeciez istotg zadan pracownika dziatu kadr), ale
to, czy byt upowazniony do podejmowania wigzacych prawnie praco-
dawce decyzji kadrowych. Méwigc kolokwialnie — czy o rozwigzaniu
umowy z pracownikiem decydowal podpis kierownika dziatlu kadr,
czy innej osoby (czlonka zarzadu spoéiki, prokurenta, itp.). Ustalenia
faktyczne w tej materii muszg by¢ niekiedy bardzo szczegétowe. Spo-
tyka si¢ np. takie uregulowania kompetencji poszczegdlnych oséb,
w ktorych kierownik dzialu kadr jest umocowany do zatrudniania, ale
juz nie do zwalniania pracownikéw albo vice versa. Srodkiem dowo-
dowym w postepowaniu zmierzajagcym do poczynienia tych ustalen
faktycznych powinny by¢ przede wszystkim dokumenty, np. zakresy
obowigzkow kierownika dziatu kadr (ewentualnie takze innych oséb
potencjalnie umocowanych do zwolnienia pracownika), ktdre winny
znajdowac sie w aktach osobowych pracownikéw oraz regulaminy,
schematy organizacyjne, z ktérych wynikaja kompetencje poszcze-
gblnych osob nalezacych do kadry zarzadzajacej i menedzerskiej.

Miarodajny dla rozpoczecia biegu terminu byl najpdzniej dzien
powziecia informacji o popelnionej kradziezy przez cztonka zarzadu
Jana K. W przypadku wieloosobowych organéw zarzadzajacych do-
niosle prawnie jest uzyskanie wiadomosci przez jednego z cztonkow

418

organu*®, nawet jezeli jest nim osoba, ktéra zgodnie z wewnetrznym

podzialem czynnosci nie zajmuje si¢ sprawami personalnymi. Nato-

418 Tak SN w wyroku z 29 czerwca 2005 r., I PK 233/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 148.
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miast zmiana w skfadzie zarzadu nastepujaca po powzieciu wiadomo-
$ci przez jednego z jej czlonkéw (w szczegdlnosci ustanie cztonkostwa
w tym organie osoby, ktéra powzieta wiadomos¢) jest pozbawiona
doniostosci prawnej — termin biegnie nadal nieprzerwanie*”.

...wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy
- Refleksji wymaga takze to, jaka forme i tres¢ oraz jaki stopien szcze-
goétowosci powinna mie¢ informacja o okoliczno$ci uzasadniajacej
rozwigzanie umowy. Z jednej strony dla pracodawcy wazne jest prze-
ciez, zeby zna¢ okolicznosci zdarzenia na tyle szczegétowo, aby pod-
ja¢ decyzje w przedmiocie ewentualnego zwolnienia dyscyplinarnego
racjonalnie, opierajac ja na solidnych podstawach, a nie pochopnie -
narazajac pracownika na dotkliwg utrate pracy, a pracodawce na pro-
ces i konsekwencje odszkodowawcze wadliwego zwolnienia. Z drugiej
strony, trudno oczekiwa¢, aby pracodawca majacy juz w miare pewne
informacje o powaznym uchybieniu popelnionym przez pracownika
prowadzil dlugotrwate ,,sledztwo” w celu ustalenia najdrobniejszych,
detalicznych okolicznosci tego naduzycia.

Przyklad:

Jan N., pracownik dziatu logistyki, we wrzesniu 2018 r., popetnit kil-
ka btedow przy wdrazaniu nowego systemu komputerowego i transferze
danych ze starego systemu. Nie chcqgc sig do tego przyznac, przez kilka
tygodni wprowadzat dane do nowego systemu, dziatajgcego w wadliwy
sposob, co generowato dalsze bledy.

W potowie pazdziernika 2018 r. pracownicy innych dziatow zacze-
li sygnalizowac podejrzenie, Ze dane generowane przez dziat logistyki
sq obcigzone bledami. Informacje te docieraly do szefa dziatu logisty-
ki - przetozonego Jana N. Przetozony na wlasng reke zidentyfikowat
problem, ale nie zdotat ustalic, kto jest za niego odpowiedzialny. Osta-
tecznie, w potowie listopada 2018 r., przekazat informacje o problemie
i wyniki swoich ustalen prezesowi spotki.

Prezes zlecit badanie sprawy przez zewnetrzny podmiot - spétke in-
formatyczng. Audyt ustalit, ze sprawcg probleméw byt Jan N. Wstgpne
ustalenia przekazano prezesowi spétki na poczgtku grudnia 2018 r.

419 Tak SN w wyrokach: z 4 czerwca 2002 ., | PKN 242/01, Legalis nr 233182 oraz z 5 lipca
2002 r., I PKN 389/01, OSNP 2004, nr 9, poz. 135.
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Natomiast 31 grudnia 2018 r. audytor przedstawit koficowy raport
opisujgcy wszystkie okolicznosci powstania probleméw logistycznych.

21 stycznia 2019 . Janowi N. wreczono oswiadczenie w przedmiocie
zwolnienia dyscyplinarnego, podajgc jako uzasadnienie cigzkie naru-
szenie podstawowych obowigzkow pracowniczych przez zignorowanie
dostrzezonego problemu wadliwego transferu danych ze starego do no-
wego systemu komputerowego i dalsze bezrefleksyjne wprowadzanie
danych do nowego systemu, co generowato kolejne bledy.

Jan N. odwoluje sig od zwolnienia dyscyplinarnego, powolujgc si¢ na prze-
kroczenie jednomiesigcznego terminu przewidzianego w art. 52 § 2 k.p.

Powzieciem wiadomosci o okoliczno$ci uzasadniajacej zwolnie-
nie dyscyplinarne nie bylo na pewno dotarcie do przelozonego Jana
N. podejrzen z innych dzialéw. Nie byto wowczas jasne, czy dane fak-
tycznie sg bledne. Trudno$¢ oceny poglebiato zapewne takze wdra-
zanie nowego systemu informatycznego, z ktdrego praca wszystkie
dzialy dopiero si¢ zapoznawaly.

Réwniez jednoznaczne zidentyfikowanie przez przelozonego Jana
N. zrédta problemu generowania btednych danych nie oznaczalo po-
wziecia wiadomosci o zdarzeniu uzasadniajacym zwolnienie dyscy-
plinarne, skoro nie udato sie ustali¢ osoby, ktéra za blad odpowia-
da (nalezy poming¢ w tym miejscu okolicznos¢, czy przetozony byt
upowazniony do samodzielnego zwolnienia pracownika). Nic w tym
zakresie nie zmienito dotarcie informacji o sprawie do prezesa spotki,
umocowanego do reprezentowania pracodawcy, skoro nadal nie bylo
wiadomo, komu przypisa¢ odpowiedzialno$¢ za problem.

Wydaje sie, ze dopiero przekazanie informacji o osobie odpowiedzialnej
za blad przez spdtke przeprowadzajacg audyt na poczatku grudnia 2018 1.
nalezy uznac za powziecie wiadomosci o zdarzeniu uzasadniajacym zwol-
nienie dyscyplinarne. Z jednej strony, znana juz byta skala problemu (usta-
lona samodzielnie przez przetozonego Jana N.), z drugiej strony, wiadomo
juz bylo, kto jest sprawca uchybienia. Natomiast wadliwe byloby przyjecie
jako dnia powziecia wiadomosci dopiero dnia otrzymania przez spotke
koncowego raportu. Juz wczesniej ustalono fakty dostatecznie precyzyjnie,
aby podja¢ decyzje w przedmiocie zwolnienia dyscyplinarnego Jana N.

Podsumowujac ten fragment rozwazan — bieg miesiecznego terminu,
o ktérym mowa wart. 52 § 2 k.p., rozpoczyna uzyskanie przez pracodawce
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informacji dostatecznie wiarygodnych, uzasadniajacych przekonanie,
ze pracownik dopuscit si¢ czynu nagannego w stopniu usprawiedliwiaja-
cym rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym®*.

W sytuacjach uchybien, ktére maja posta¢ zachowan powtarza-
jacych sie (np. dokonywanie drobnych kradziezy co kilka dni, przy
okreslonej sposobnosci), termin miesieczny nalezy liczy¢ odrebnie
od kazdego z tych zachowan. Z kolei w odniesieniu do zachowan
ciggtych (np. dlugotrwata nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy)
termin liczy sie od kazdego kolejnego dnia utrzymujacego sie naru-
szenia obowigzkow*?!.

Zwolnienie dyscyplinarne dokonane po uplywie terminu jed-
nomiesigcznego jest niezgodne z prawem. Ustalenie przez sad
faktu przekroczenia terminu implikuje zaniechanie dalszego pro-
wadzenia postepowania dowodowego - jako czynnosci zbednej
- ideterminuje kierunek rozstrzygniecia przez uwzglednienie po-
wodztwa*?
cze$ci rozdziatu.

Powyzszg konstatacje nalezy uzupelni¢ zatem wskazowka praktyczna:
jezeli po wniesieniu przez strony pozwu i odpowiedzi na pozew okaze
sie, ze kwestia zachowania terminu z art. 52 § 2 k.p. jest zagadnieniem
spornym, wzglednie, jezeli sad z urzedu dostrzeze, ze by¢ moze termino-
wi uchybiono, to celowe jest rozpoczecie badania sprawy od poczynienia
ustalen faktycznych i rozwazan prawnych na te okolicznos¢. Prowadzenie
postepowania w pozostatym zakresie bedzie uzasadnione jedynie wtedy,
gdy sad ustali, Ze termin zachowano, w przeciwnym razie powddztwo —
co do zasady - bedzie podlegalo uwzglednieniu juz na tym etapie.

, Z zastrzezeniami, ktore zostang omdwione w dalszej

ZAPAMIETAJ!

Rozwazajac poprawnos$c¢ zwolnienia dyscyplinarnego, ope-
ruje si¢ jedynie pojeciem zgodnosci z prawem, a nie poje-
ciem zasadno$ci rozwigzania umowy o prace. Mimo to warto
identyfikowa¢ i odrézniaé przestanki rozwiazania umowy
$cisle formalne od przestanek merytorycznych, o ktérych
stanowi art. 52 § 1 pkt 1-3 k.p.

20 Tak SN w wyroku z 21 pazdziernika 1999 r.,  PKN 318/99, OSNAPiUS 2001, nr 5, poz. 155.
#1 Tak SN w wyroku z 20 stycznia 2011 r., I PK 112/10, MoPr 2011, nr 7, s. 372.
2 Tak SN w wyroku z 18 wrze$nia 2008 r., IT PK 28/08, Legalis nr 169212.
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5.1.2. Trzy przestanki zwolnienia dyscyplinarnego

Art. 52 § 1 k.p. przewiduje trzy odmienne przestanki rozwigzania
umowy o prace w trybie dyscyplinarnym. Praktyka sgdowa wskazuje,
ze zdecydowanie dominujg sprawy z odwotan od rozwigzania umo-
wy uzasadnianego cigzkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw
pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.). Odwotania od rozwigzania
umowy z powodu popelnienia przez pracownika przestepstwa (art. 52
§ 1 pkt 2 k.p.) lub zawinionej utraty uprawnien (art. 52°§ 1 pkt 3 k.p.)
sa sporadyczne, wrecz pomijalne statystycznie.

Przyczyna rozwigzania umowy podana przez pracodawce w oswiad-
czeniu woli w przedmiocie zwolnienia musi spetnia¢ kryteria: a) konkret-
nosci, b) prawdziwosci i c) rzeczywistosci. Zagadnienie to oméwiono
szczegotowo w rozdziale poswigconym prowadzeniu spraw z odwola-
nia od wypowiedzenia umowy o prace. Wymogi te odnosza si¢ réwniez
do o$wiadczenia woli w przedmiocie zwolnienia dyscyplinarnego. Bada-
nie natomiast przez sad, czy wymogi te zostaly spelnione, zazwyczaj do-
konuje si¢ wedlug zupetnie innego algorytmu postepowania niz w spra-
wie z odwolania od wypowiedzenia. Nalezy mianowicie rekomendowac
badanie poprawnosci formalnej przyczyny dyscyplinarnego rozwigzania
umowy przez pryzmat spelnienia przestanek wprost podanych przez
ustawodawce. Pochfania to niejako rozwazanie zagadnienia konkretnosci
i prawdziwosci. Natomiast uznanie za udowodnione tego, ze pracownik
dopuscil si¢ w sposob zawiniony uchybienia kwalifikujacego si¢ do zwol-
nienia dyscyplinarnego, czyni jednoczesnie bezprzedmiotowym badanie
rzeczywistosci podanej przyczyny zwolnienia.

5.1.2.1. Ciezkie naruszenie przez pracownika podstawowych
obowiazkow pracowniczych

Rozwazania na temat dopuszczalnosci dyscyplinarnego rozwigzania
umowy o prace w tym trybie nalezy rozpocza¢ od wymienienia prze-
stanek, ktore sg ,wypreparowane” z tekstu prawnego oraz z dorobku
doktryny i orzecznictwa. Otz przestankami tymi sa:

a) naruszenie obowigzkow pracowniczych,

b) o charakterze podstawowym,

c) ciezkie,
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d) zawinione,
e) powodujace szkode lub zagrazajace interesom pracodawcy.

Obowigzki pracownicze to, innymi stowy, powinnosci, czynnosci,
ktorych powinien dopelniac, i zasady, ktérych powinien przestrzegac
pracownik, realizujgc swoje zobowigzania wynikajace z umowy o prace.
Ustalenie tego, co obejmowaty obowiazki pracownicze jako takie, zazwy-
czaj nie nastrecza wiekszych trudnosci. W razie sporu lub watpliwosci
siegnac nalezy do umowy o prace, zakresu obowiazkéw, ewentualnie in-
nych aktéw obowigzujacych u pracodawcy oraz do art. 100 § 2 k.p., ktory
wymienia szereg obowigzkow pracownikow o charakterze generalnym,
adekwatnych do kazdego stosunku pracy. Nie mozna réwniez wykluczy¢
konieczno$ci ustalania zakresu szczegotowych obowiazkéw pracownika
innymi $rodkami dowodowymi (zeznaniami $wiadkéw, przestuchaniem
stron), jezeli pracodawca nie sformulowat ich szczegétowo w dokumen-
cie, ale ktérych wykonywanie pracownikowi powierzyt, wzglednie po-
wierzenie ich wykonywania jest wlasnie przedmiotem sporu.

Czesciej watpliwosci nasuwa ocena tego, czy konkretna powin-
no$¢ pracownika stanowi obowigzek podstawowy. Ma to istotng do-
niostos¢ prawng, gdyz jedynie naruszenie obowigzku o takim wlasnie
podstawowym charakterze daje podstawe do zwolnienia dyscypli-
narnego. Przy ustalaniu tej cechy konkretnego obowigzku pomocne
jest siegniecie do art. 100 k.p. Przepis ten formuluje w sposob opiso-
wy obowigzek kazdego pracownika (§ 1) oraz zawiera przykladowe
wyliczenie (,w szczeg6lnosci”) obowiazkow, ktore w orzecznictwie
postrzega sie jako podstawowe (§ 2). Jeden z tych obowigzkéw — prze-
strzeganie przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy — Kodeks
pracy okresla wprost jako podstawowy (art. 211 k.p.).

Katalog wskazany w art. 100 § 2 k.p. nie wyczerpuje obowigzkow
o charakterze podstawowym. Rozpoznajac konkretng sprawe i anali-
zujac, czy dany obowigzek ma charakter podstawowy, warto odnoto-
wac to, ze w $wietle orzecznictwa poszczegolne obowiazki oceniane
jako podstawowe w kontekscie dopuszczalnosci zwolnienia dyscypli-
narnego stanowig uszczegotowienie powinnoéci wymienionych przez
ustawodawce. I tak, charakter podstawowy maja z pewnoscia obowiaz-
ki: stawiania si¢ do pracy, nieopuszczania stanowiska pracy oraz za-
chowania trzezwosci przy wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych
(por. art. 100 § 2 pkt 1, 2 i 3 k.p.) — s3 to przeciez warunki sine qua
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non realizacji zobowigzan wynikajacych ze stosunku pracy. Charakter
podstawowy ma réwniez elementarna dbalos¢ o dobro i mienie pra-
codawcy (por. art. 100 § 2 pkt 3 k.p.), przejawiajaca sie w zaniechaniu
zachowan sprzecznych z tym dobrem, w postaci kradziezy mienia, nad-
uzywania powierzonego stanowiska, wykorzystywania mienia praco-
dawcy do wlasnych celow, prowadzenia dziatalnosci konkurencyjne;.

Zwolnienie dyscyplinarne uzasadnia jedynie cigzkie naruszenie
obowigzkow pracowniczych. Ta przestanka sytuuje sie na pograniczu
trzech pozostalych elementdw, tj. podstawowego charakteru naruszo-
nych obowigzkéw, zawinionego charakteru naruszenia oraz wyrzadze-
nia szkody lub narazenia pracodawcy na szkode. Mozna powiedziec,
ze ocena, czy w konkretnej sytuacji naruszenie mialo charakter cigzki,
jest funkeja tego, »jak bardzo podstawowy” byl naruszony obowigzek
(dla poréwnania: podjecie pracy przez nietrzezwego operatora dzwigu
versus ztozenie przez ksiegowa deklaracji podatkowej z jednodniowym
opdznieniem), jaka posta¢ miata wina pracownika (dla poréwnania:
dokonana z premedytacjg malwersacja finansowa versus zaniedbanie
przez brygadziste zabezpieczenia miejsca pracy na wysokosci, narusza-
jace przepisy BHP) oraz jaka szkode poniost, czy byl narazony na jej
poniesienie pracodawca (dla poréwnania: ryzyko spowodowania wy-
padku przez nietrzezwego operatora dzwigu versus obowiazek natych-
miastowego zorganizowania zastepstwa za nieobecnego pracownika,
ktory zaniedbal powiadomienia o swojej absencji).

Tylko naruszenie zawinione podstawowych obowigzkéw pracow-
niczych moze uzasadnia¢ dyscyplinarne rozwigzanie umowy. W orzecz-
nictwie i doktrynie wskazuje sie, ze nie chodzi o jakakolwiek postaci
winy, lecz tylko wing umyslng lub nieumyslng w postaci razacego nie-
dbalstwa. Wyktadnia pojecia winy umyslnej nie nastrecza wigkszych
trudno$ci - chodzi o zachowanie sprawcy, ktéry podejmujac dziatanie,
celowo zmierza do osiagniecia okreslonego, szkodliwego skutku lub go-
dzi sie na powstanie takiego skutku. Natomiast razace niedbalstwo pra-
cownika polega na niezachowaniu minimalnych zasad prawidlowego
zachowania si¢ w danej sytuacji*’, ignorowaniu nastepstw podejmo-
wanego dzialania, zaniechaniu wszelkiej ostroznosci i przezornosci.
Oceny stopnia winy nalezy dokonywa¢ z uwzglednieniem wszystkich

3 Tak SN w wyroku z 28 czerwca 2012 r., IT PK 285/11, Legalis nr 538297.
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okolicznosci sprawy, w tym rodzaju wykonywanej pracy, zakresu od-
powiedzialnosci i koniecznego zaufania pracodawcy**. Irrelewantny
prawnie jest natomiast rozmiar szkody wyrzadzonej pracodawcy za-
winionym zachowaniem pracownika*”.

Przestanka opisywana jako wyrzadzenie szkody lub zagrozenie
intereséw pracodawcy czynem pracownika, ktory dopuscit si¢ ciez-
kiego naruszenia obowigzkdow, nie wynika wprost z art. 52 § 1 pkt 1
k.p. W orzecznictwie wypracowano jednak stanowisko, zgodnie z kto-
rym warunkiem dopuszczalnosci zwolnienia dyscyplinarnego jest
juz samo powstanie zagrozenia interesow pracodawcy, a nie dopiero
wyrzadzenie szkody zawinionym uchybieniem popetnionym przez
pracownika*. Wydaje si¢ jednak, ze praktyczny walor dostrzezenia
tej przestanki polega na czyms innym, a mianowicie na wykluczeniu
dopuszczalnosci zwolnienia dyscyplinarnego w sytuacji, gdy formalnie
spelnione sg wszystkie pozostale przestanki takiego zwolnienia, czyli
ze wzgledu na okolicznosci nalezy stwierdzi¢, ze zachowanie pracow-
nika nie stanowito nawet zagrozenia dla intereséw pracodawcy.

Przyklad:

Pierwszego dnia po zakoticzeniu dlugotrwaltej absencji chorobowej
Jan K., pracownik produkcyjny wykonujgcy prace jako jedna z kilkudzie-
sigciu 0sob na takich samych stanowiskach, nie stawit si¢ do pracy bez
usprawiedliwienia. Do tego dnia Jan K. nie przeszedt profilaktycznych ba-
da lekarskich i nie mogt zostac dopuszczony do swiadczenia pracy. Przed
tym dniem nie kontaktowat si¢ z pracodawcq i nie zostal uwzgledniony
w harmonogramie pracy ani w planie produkcyjnym na kolejny miesigc.

Nie wypowiadajac ocen kategorycznych, nalezy skonstatowac,
ze co najmniej dyskusyjne jest to, czy w opisywanym przykladzie nie-
usprawiedliwiona nieobecno$¢ Jana K. w ogole zagrazata interesom
pracodawcy, ktéry prawdopodobnie nawet nie spodziewat si¢ jego
przybycia do pracy, nie mial dla niego przygotowanego stanowiska
pracy ani nie doznat Zadnej dezorganizacji biezacej dzialalnosci.

4 Tak SN w wyrokach: z9 grudnia 1976 r., IPRN 111/76 Legalis nr 19789 oraz z 14 lutego
2002 r., I PKN 850/00, Legalis nr 75582.

25 Tak SN w wyroku z 15 kwietnia 1999 r., IPKN 12/99, OSNAPiUS 2000, nr 12, poz. 467.

26 Por. stanowisko SN w wyrokach: z 25 stycznia 2005 r., I PK 153/04, MoPr 2005, nr 7,
s. 170 oraz z 6 lipca 2011 r., I PK 13/11, MoPr 2011, nr 10, s. 539.
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Liczba spraw z odwolan od rozwigzania umowy o prace w try-
bie dyscyplinarnym z powodu ci¢zkiego naruszenia podstawowych
obowigzkéw pracowniczych oraz réznorodnos¢ standw faktycznych
wystepujacych w tych sprawach sprawiaja, ze mozliwe jest skatalogo-
wanie przyczyn najczesciej pojawiajacych sie w praktyce, co ulatwia
siegniecie do orzecznictwa adekwatnego w konkretnej, rozpozna-
wanej sprawie. ZaloZeniem niniejszego opracowania nie jest jednak
powielanie zestawien przygotowanych w licznych komentarzach
i zbiorach orzeczen, lecz skoncentrowanie si¢ raczej na zagadnie-
niach natury procesowej. Dlatego jedynie w celach porzadkowych
iinformacyjnych nalezy wskaza¢ w punktach te przyczyny zwolnienia
dyscyplinarnego, ktére najczesciej pojawiaja si¢ w orzecznictwie:

a) nieusprawiedliwiona nieobecno$¢*”; takze absencja w pierwszym
dniu po zakonczeniu usprawiedliwionej nieobecnosci chorobo-
wej**® albo bedaca skutkiem samowolnego udania si¢ na urlop
wypoczynkowy, po ztozeniu wniosku o udzielenie urlopu ,,na za-
danie”™*®,

b) zaniechanie*® lub odmowa*' $wiadczenia pracy, samowolne
opuszczenie miejsca pracy*?,

¢) naruszenie obowigzku zachowania trzezwos$ci*®,

d) przywlaszczenie i usitowanie kradziezy mienia pracodawcy, nawet

niskiej wartosci***,

42!

N

Rozpoznajac odwolanie od zwolnienia dyscyplinarnego z tej przyczyny, nalezy

rozrézniaé nieusprawiedliwiong nieobecnos¢ od nieusprawiedliwienia nieobecnosci,

np. absencja chorobowa, odnoénie do ktdrej pracownik nie zlozyt pracodawcy

za$wiadczenia lekarskiego o niezdolnoéci do pracy, uchybiajac powinnosciom

wynikajacym z § 2 i 3 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia

15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnoéci w pracy oraz

udzielania pracownikom zwolnien od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632).

28 Tak SN w wyroku z 29 pazdziernika 2007 r., II PK 54/07, Legalis nr 898939.

429 Tak SN w wyroku z 16 wrzesnia 2009 r., IT PK 26/08, OSNP 2010, nr 3-4, poz. 36.

0 Tak SN w wyroku z 22 lutego 1990 r., I PRN 7/90, niepubl.

1 Tak SN w wyroku z 14 lipca 1999 r., I PKN 149/99, OSNAPiUS 2000, nr 10, poz. 712.

32 Tak SN w wyroku z 6 lutego 1997 r., I PKN 72/96, OSNAPiUS 1997, nr 23, poz. 460.

43 Tak SN w wyroku z 5 listopada 1999 r.,  PKN 344/09, OSNAPiUS 2001, nr 6, poz. 190;
odnoénie dowodzenia stanu nietrzeZzwosci por. wyroki SN: z 26 sierpnia 1999 r.,
I PKN 241/99, OSNAPiUS 2000, nr 24, poz. 895 oraz z 11 grudnia 2006 r., I PK 165/06,
PP 2007, nr 4, s. 27.

4 Tak SN w wyrokach: z 19 grudnia 1997 r., I PKN 451.97, OSNAPiUS 1998, nr 22,

poz. 650 oraz z 10 listopada 1999 r., I PKN 361/99, OSNAPiUS 2001, nr 7, poz. 216.
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e) inne niz kradziez mienia dzialania na szkode pracodawcy: pro-
wadzenie dzialalno$ci konkurencyjnej pomimo sprzeciwu pra-
codawcy*?, naduzycie korzystania ze §wiadczen z ubezpieczen
spolecznych, polegajace na podjeciu innej pracy w okresie absen-
cji chorobowej, co prowadzi do jej przedtuzenia®, organizacja
nielegalnego strajku®”’.

ZAPAMIETAJ!

Ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow pracowni-
czych to najczesciej wystepujaca podstawa rozwigzania umowy
o prace w trybie dyscyplinarnym (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.). Mimo
wskazania przestanek dopuszczalnosci zwolnienia pracowni-
ka w tym trybie, poszczegolne elementy omawianego przepi-
su wymagajg zawsze wykladni, przy ktdrej nalezy wystrzegac¢
si¢ schematyzmu i powielania interpretacji wypracowanych
na podstawie nawet bardzo zblizonych stanéw faktycznych.

5.1.2.2. Popelnienie przez pracownika w czasie trwania umowy
o prace przestepstwa, ktore uniemozliwia dalsze
zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku

Ze wzgledu na statystyczng pomijalnos¢ spraw z odwotan od rozwig-
zania umowy o prace uzasadnianego przyczyna wskazana wart. 52§ 1
pkt 2 k.p. omoéwienie zagadnienia nalezy ograniczy¢ do wymienienia
i krotkiego skomentowania przestanek dopuszczalnosci zwolnienia
w tym trybie.

Po pierwsze, warunkiem dopuszczalnosci zwolnienia dyscypli-
narnego jest popelnienie przestepstwa w rozumieniu art. 7 k.k.**.
Nie otwiera mozliwo$ci zwolnienia w tym trybie popetnienie wy-
kroczenia. Dopuszczalno$¢ zwolnienia dyscyplinarnego w zwigzku

45 Tak SN w wyroku z 3 marca 2005 r., I PK 263/04, OSNP 2005, nr 21, poz. 337.
6 Por. stanowisko SN'w wyrokach: z 19 stycznia 1998 r., I PKN 477/97, OSNAPiUS 1998,
nr 23, poz. 685 oraz z 1 lipca 1999 r., I PKN 136/99, OSNAPiUS 2000, nr 18, poz. 690.
47 Tak SN w wyroku z 23 lutego 2005 r., IT PK 201/04, OSNP 2005, nr 21, poz. 333.
% Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny (Dz. U. z 2018 r. poz. 1600, ze zm.;
dalej: k.k.).
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z popelnieniem przestepstwa skarbowego (art. 53 § 2 k.k.s.***) wydaje
sie dyskusyjna.

Po drugie, istotne jest, aby do popelnienia przestepstwa doszlo
w czasie trwania umowy o prace — biezacej lub wczesniejszej u tego
pracodawcy, ktory rozwaza zwolnienie dyscyplinarne*®.

Po trzecie, brak mozliwosci dalszego zatrudniania pracow-
nika nie oznacza jedynie odniesienia si¢ do regulacji prawnych,
wykluczajacych zatrudnianie na okreslonych stanowiskach oséb
karanych, ale oznacza takze brak mozliwosci faktycznych. Dojs¢
do tego moze i wtedy, gdy rodzaj czy charakter popelnionego
przestepstwa podwazaja zaufanie do pracownika w takim stop-
niu, Ze nie mozna oczekiwac od pracodawcy jego dalszego zatrud-
niania ze wzgledu na charakter dotychczas wykonywanej pracy.
Opisang przestanke spelnia¢ moze takze popelnienie przestepstwa
na szkode osoby innej niz pracodawca**!. Modelowym przykladem
byloby tutaj popelnienie przez kasjerke przestepstwa falszowania
pieniedzy.

Po czwarte, przestepstwo powinno by¢ oczywiste lub stwierdzo-
ne prawomocnym wyrokiem. Wykladnia drugiego sformutowania
nie nasuwa watpliwosci i odsyta wprost do pojec i definicji prawa
karnego. Mniej jasne jest sformutowanie o oczywistym charakte-
rze przestepstwa. Doktryna i orzecznictwo wskazuja, ze chodzi
tutaj o stany faktyczne, w ktorych bez zadnych watpliwosci mozna
stwierdzi¢, ze pracownik popetnit przestepstwo*?. Oczywistos§¢
przestepstwa powinna istnie¢ przed ztozeniem przez pracodaw-
ce o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy. Pdzniejsze wykazanie
oczywisto$ci przestepstwa lub uprawomocnienie si¢ orzeczenia
stwierdzajacego przestepstwo nie uzdrawia czynnosci rozwigza-
nia umowy*?. Wydaje si¢, ze beda to sytuacje zupelnie wyjatko-
we. Co wiecej, pracodawca zwalniajac pracownika z powotaniem
na oczywisto$¢ popelnienia przestepstwa, zawsze narazony bedzie

¥ Ustawa z dnia 10 wrzesnia 1999 r. - Kodeks karny skarbowy (Dz. U.z 2018 . poz. 1958,
ze zm.; dalej: kk.s.).
Tak SN w wyroku z 12 listopada 2003 r., I PK 625/02, OSNP 2004, nr 20, poz. 350.
Skadinad, popelnienie przestepstwa na szkode pracodawcy zapewne zawsze
wyczerpywaloby przestanki zwolnienia z przyczyny wskazanej w art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
Por. L. Mitrus, [w:] Kodeks pracy..., s. 293.
Tak SN w wyroku z 2 lipca 2015 r., ITI PK 144/14, OSNKW 2017, nr 5, poz. 54.
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na ryzyko przegrania procesu z odwotania od takiego rozwigzania
umowy, ze wzgledu na niepewny wynik postepowania karnego.
Prawomocne uniewinnienie pracownika od zarzucanego przestep-
stwa wylacza bowiem mozliwo$¢ uznania, ze przestgpstwo mialo

charakter oczywisty**.

5.1.2.3. Zawiniona przez pracownika utrata uprawnien
koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku

Podobnie rzadko jak zwolnienie dyscyplinarne z powodu popelnienia
przestepstwa pojawiaja sie w praktyce sagdowej sprawy z odwolania
od natychmiastowego rozwigzania umowy o prace z przyczyny wska-
zanej w art. 52 § 1 pkt 3 k.p. Zwolnienie jest wowczas dopuszczalne
przy spelnieniu trzech, pozostajacych ze sobg w $cistym zwigzku,
przestanek.

1) musi zaistnie¢ element zawinienia. Elementu tego zabraknie
np. w sytuacji, gdy utrata uprawnien wynika ze zmiany przepi-
séw prawnych, ktore wezedniej dopuszczaly wykonywanie pracy
przez osoby o okreslonych kwalifikacjach formalnych, a nastepnie
wymogi te zmieniono (podniesiono) w taki sposéb, ze niektore
osoby, niespelniajace wyzszych kwalifikacji formalnych, zostaly
pozbawione mozliwosci kontynuowania pracy**;

2) kolejnym warunkiem jest utrata, czyli ustanie uprawnien, ktdre juz
sie posiadalo. Nie spelnia tej przestanki ,nienabycie” uprawnien,
np. wskutek niezdania egzaminu przez pracownika, co do ktore-
go pracodawca oczekiwal, ze zdobedzie kwalifikacje konieczne
do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku;

3) konieczne jest, aby uprawnienia byty formalnie, prawnie koniecz-
ne (a nie jedynie zalecane) do wykonywania pracy na zajmowa-
nym stanowisku.

#4 Tak SN w wyrokach: z 4 lutego 1982 r., I PRN 1/82, OSNCP 1982, nr 8-9, poz. 131
oraz z 27 kwietnia 1993 r., I PRN 27/93, Legalis nr 47057.

Por. sytuacje prawna os6b wykonujacych prace pomocy dentystycznych, asystentek
stomatologicznych i higienistek stomatologicznych, ksztaltowana rozporzadzeniem
Ministra Zdrowia z dnia 6 listopada 2013 r. w sprawie $wiadczen gwarantowanych
z zakresu leczenia stomatologicznego (Dz. U. z 2013 1. poz. 1462).

445

&

267



Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I

5.2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu
dlugotrwalej nieobecnosci w pracy

Art. 53 k.p.:
§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypo-
wiedzenia:
1) jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy wskutek choroby
trwa:
a) dluzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony
u danego pracodawcy krdcej niz 6 miesiecy,
b) diuzej niz taczny okres pobierania z tego tytutu wyna-
grodzenia i zasitku oraz pobierania $wiadczenia rehabili-
tacyjnego przez pierwsze 3 miesiace — gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy
lub jezeli niezdolnos$¢ do pracy zostata spowodowana wy-
padkiem przy pracy albo chorobg zawodowa;
2) w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy
z innych przyczyn niz wymienione w pkt 1, trwajacej dluzej
niz 1 miesigc.
§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze
nastapi¢ w razie nieobecnosci pracownika w pracy z powo-
du sprawowania opieki nad dzieckiem — w okresie pobierania
z tego tytutu zasitku, a w przypadku odosobnienia pracownika
ze wzgledu na chorobe zakazng — w okresie pobierania z tego
tytulu wynagrodzenia i zasitku.
§ 3. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze
nastgpi¢ po stawieniu si¢ pracownika do pracy w zwiazku
z ustaniem przyczyny nieobecnosci.
§ 4. Przepisy art. 36 § 1' i art. 52 § 3 stosuje si¢ odpowiednio.
§ 5. Pracodawca powinien w miare mozliwosci ponownie za-
trudni¢ pracownika, ktdry w okresie 6 miesiecy od rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia, z przyczyn wymienionych
w § 112, zglosi swoj powrét do pracy niezwlocznie po ustaniu
tych przyczyn.

Tryb postepowania pracodawcy przy rozwigzywaniu umowy
o prace z przyczyn wskazanych w art. 53 k.p. jest niemal identyczny
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z tym, ktéry obowiazuje przy zwolnieniu dyscyplinarnym. Dlatego,
a takze zwazywszy na stosunkowo niewielkg liczbe odwotan od roz-
wigzania umowy w trybie art. 53 k.p. trafiajacych do sadéw pracy,
omodwienie postegpowania w sprawach tego rodzaju nalezy ograniczy¢
do kilku uwag.

Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z powodu przedtuzajacej
sie absencji pracownika jest prawem, a nie obowigzkiem pracodawcy.
Z prawa tego moze pracodawca skorzysta¢ od dnia uplywu termi-
néw wskazanych w art. 53 § 1 pkt 1 lit. a oraz b i pkt 2 przez caly
okres przedtuzajacej si¢ nieobecnosci. W praktyce watpliwosci budzit
sposob kalkulacji zakladowego stazu pracy (tj. krdcej niz 6 miesiecy
lub co najmniej 6 miesigcy), ktéry determinuje mozliwo$¢ zwolnie-
nia pracownika w terminach liczonych zgodnie z § 1 pkt 1. Sad Naj-
wyzszy stwierdzil, ze przy liczeniu zakladowego stazu pracy, w razie
wystapienia niezdolno$ci do pracy trwajacej diuzej niz 3 miesigce,
do stazu trwajacego krocej niz 6 miesiecy nie wlicza si¢ okresu tej
niezdolnosci**.

Pracodawca traci mozliwos¢ niezwlocznego zwolnienia pracowni-
ka z powodu przedluzajacej sie absencji z dniem: a) stawienia si¢ pra-
cownika do pracyib) po ustaniu przyczyny nieobecnosci — konieczne
jest zatem spelnienie obu tych przestanek réwnocze$nie. Chodzi przy
tym o odzyskanie zdolnosci do pracy, co do ktérej poprzednio orzeka-
no niezdolnos¢ jej wykonywania*’. W razie watpliwosci co do ustania
przyczyny nieobecnosci (najczesciej niezdolnosci do pracy) ciezar
udowodnienia niezdolnosci spoczywa na pracodawcy, ktory powi-
nien skierowa¢ pracownika na profilaktyczne badania lekarskie**.

Czestym problemem spotykanym w praktyce jest dopuszczal-
no$¢ zwolnienia pracownika, ktéry po wyczerpaniu 182-dniowego
okresu pobierania zasitku chorobowego**® ubiega si¢ o $wiadcze-
nie rehabilitacyjne*’ i nie otrzymat jeszcze decyzji w przedmiocie
przyznania tego $wiadczenia. Powstaje wowczas okres swoistego za-

#6 Tak SN w wyroku z 21 lipca 1999 r., I PKN 161/99, OSNAPiUS 2000, nr 19, poz. 717.
#7 Tak SN w wyroku z 18 kwietnia 2001 r., I PKN 357/00, OSNP 2003, nr 2, poz. 40.
48 Tak SN w wyrokach: z 21 czerwca 2005 r., IT PK 319/04, OSNP 2006, nr 3-4, poz. 49
oraz z 25 listopada 2005 r., I PK 89/05, OSNP 2006, nr 19-20, poz. 296.
Art. 8 ustawy o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego w razie
choroby i macierzynstwa.
Art. 18 ww. ustawy.
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wieszenia — nieobecno$¢ pracownika nie jest juz usprawiedliwiona
i ,pokryta” pobieraniem zasitku chorobowego, ale nie jest jeszcze
objeta $wiadczeniem rehabilitacyjnym. Tymczasem pracownik jest
niezdolny do pracy i nie moze z przyczyn obiektywnych podja¢ jej
$wiadczenia. W takiej sytuacji pracodawca jest uprawniony do roz-
wigzania umowy w trybie art. 53 k.p., ale czyni to na wtasne ryzyko.
W razie odwolania si¢ pracownika od rozwigzania umowy w toku
procesu okazuje si¢ bowiem czegsto, Ze juz po rozwigzaniu umowy
organ rentowy przyznal pracownikowi §wiadczenie rehabilitacyjne.
Post factum okazuje si¢ zatem, Ze nie byly spetnione przestanki do-
puszczalnosci rozwigzania umowy w trybie art. 53 k.p., co uzasadnia
uwzglednienie odwotania od rozwigzania umowy*".

ZAPAMIETA]J!

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z przyczyn
niezawinionych (art. 53 k.p.) jest konstrukcyjnie zblizone
do zwolnienia dyscyplinarnego, ale nie powinno by¢ z nim
mylone i okreslane w ten sposdb. W praktyce najczestsza
przyczyna rozwiazania umowy w tym trybie jest dlugotrwala
absencja chorobowa. Ocena zasadnosci rozwigzania umowy
oraz odwolania od tego rozwigzania z tej przyczyny wymaga
dokladnego ustalenia okresow nieobecnosci i niezdolnosci
do pracy, przebiegu ewentualnych postepowan o przyznanie
$wiadczen z ubezpieczenia spolecznego oraz informowania
o wyniku tych postepowan pracownika i pracodawcy.

5.3. Uwzglednienie powodztwa z odwolania od rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia

Stwierdzenie przez sad, ze rozwigzanie umowy o prace bez wy-
powiedzenia bylo niezgodne z prawem, aktualizuje koniecznos¢
rozwazenia roszczen, ktére przysluguja zwolnionemu bezpraw-
nie pracownikowi. Omoéwienie tego zagadnienia nalezy rozpocza¢
od przytoczenia relewantnych przepiséw Kodeksu pracy.

*1 Por. stanowisko SN w wyrokach: z 6 kwietnia 2007 r., II PK 236/06, OSNP 2008,
nr 9-10, poz. 128 oraz z 26 marca 2009 r., Il PK 245/08, OSNP 2010, nr 21-22, poz. 262.
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Art. 56 k.p.:

§ 1. Pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowe o prace bez
wypowiedzenia z naruszeniem przepisow o rozwigzywaniu umow
o prace w tym trybie, przystuguje roszczenie o przywrdcenie
do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie.
O przywroceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka sad pracy.
§ 2. Przepisy art. 45 § 2 i 3 stosuje si¢ odpowiednio.

Art. 58 k.p.:

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 56, przystuguje w wy-
soko$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. W przypadku
rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslony od-
szkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czas,
do ktérego umowa miata trwa¢, nie wiecej jednak niz za okres
wypowiedzenia.

Art. 59 k.p.:

W razie rozwigzania przez pracodawce umowy o prace zawar-
tej na czas okreslony z naruszeniem przepiséw o rozwigzywa-
niu umoéw o prace bez wypowiedzenia pracownikowi przy-
stuguje wylacznie odszkodowanie, jezeli uptynat juz termin,
do ktérego umowa miata trwa¢, lub gdy przywrécenie do pracy
byloby niewskazane ze wzgledu na kroétki okres, jaki pozostat
do uptywu tego terminu. W tym przypadku odszkodowanie
przystuguje w wysokosci okreslonej w art. 58.

Art. 60 k.p.:

Jezeli pracodawca rozwigzal umowe o prace w okresie wypo-
wiedzenia z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umow
o prace bez wypowiedzenia, pracownikowi przystuguje wytacz-
nie odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci
wynagrodzenia za czas, do uptywu okresu wypowiedzenia.

5.3.1. Sytuacje typowe - rozwiazania szczegdlne

Uwagi co do sposobu artykutowania przez pracownika roszczen oraz
do formulowania rozstrzygniecia przez sad, oméwione w punkcie
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4.2. Uwzglednienie powddztwa z odwolania od wypowiedzenia, pozo-
stajg w wiekszo$ci aktualne rowniez przy orzekaniu w sprawach z od-
wolania od rozwigzania umowy o prace w trybie natychmiastowym.
Nie ma zatem potrzeby powielania ich w tym miejscu. Warto jednak
skoncentrowac uwage na réznicach miedzy orzekaniem w obu rodza-
jach spraw i specyficznych zagadnieniach pojawiajacych si¢ jedynie
w odniesieniu do spraw z odwolania od rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia.

Generalnie, w razie uwzglednienia powddztwa - co do zasady -
rozstrzyganie o roszczeniach zgloszonych w zwiazku z odwotaniem
od rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 i art. 53 k.p. rodzi
duzo mniej watpliwosci niz orzekanie w sprawie z odwolania od wy-
powiedzenia.

Po pierwsze, jezeli odwolujacy sie pracownik oczekuje kontynuowa-
nia zatrudnienia, to wlasciwe jest zgloszenie i mozliwe jest orzekanie je-
dynie o roszczeniu o przywrocenie do pracy. Nie wchodzi natomiast w gre
roszczenie o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, skoro na skutek
o$wiadczenia pracodawcy w trybie art. 52 Iub art. 53 k.p. stosunek pracy
ustaje niezwlocznie, z chwilg ztozenia tego oswiadczenia woli.

Po drugie, ustawodawca przewidzial dla roszczenia pienieznego
sztywne kwoty odszkodowan, nie ma zatem ani mozliwosci prawnej,
ani potrzeby miarkowania wysokosci $wiadczenia w sposdb przewi-
dziany w art. 47' k.p. w odniesieniu do odszkodowania z tytutu wa-
dliwego wypowiedzenia umowy o prace.

Dwie regulacje zawarte w art. 59 i art. 60 k.p. sprawiajg natomiast,
ze rozpoznanie odwolania od rozwigzania umowy bez wypowiedze-
nia moze nasuwac pewne trudnosci.

Rozpoznajac roszczenie o przywroécenie do pracy w sytuacji roz-
wigzania bez wypowiedzenia umowy na czas okreslony, nalezy bra¢
pod uwage relacje czasowa daty orzekania do daty planowanego
rozwigzania umowy zgodnie z jej brzmieniem (czyli do kiedy trwa-
taby, gdyby nie zostala rozwigzana bez wypowiedzenia). Przywro-
cenie do pracy po uplywie terminu planowego rozwigzania umowy
jest w sposob oczywisty niedopuszczalne, a przywrdcenie do pracy
»ha krotki okres” przed planowym rozwigzaniem byloby, méwiac sto-
wami Kodeksu pracy ,niewskazane”(art. 59 zd. 1 k.p.). Wydaje sie,
ze przywrocenie do pracy w sytuacji, gdy do planowego rozwiazania
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umowy terminowej pozostalo mniej niz 3 miesigce zazwyczaj bedzie
spelniac to kryterium. Natomiast jezeli pozostalo wigcej niz 6 mie-
siecy, to raczej trudno mowic, ze czas jest zbyt krotki, by przywroécic
do pracy pracownika bezprawnie zwolnionego.

Z kolei regulacje zawartg w art. 60 k.p. najlepiej jest omowi¢
na dwoch przykltadach.

Przyktad 1:

Pracodawca wypowiedzial pracownikowi umowe o prace 6 sierp-
nia 2018 r. z zachowaniem trzymiesigcznego terminu wypowiedzenia,
uptywajgcego 30 listopada 2018 r. Pracownik nie odwotat si¢ od wy-
powiedzenia.

Nastegpnie 30 wrzesnia 2018 r. pracodawca rozwigzal z pracowni-
kiem umowe o prace w trybie dyscyplinarnym. Pracownik odwotat sig
od zwolnienia dyscyplinarnego i zglosil roszczenie o odszkodowanie.

Przyktad 2:

Pracodawca wypowiedziat pracownikowi umowe o prace 6 sierpnia
2018r., z zachowaniem trzymiesigcznego terminu wypowiedzenia, upty-
wajgcego 30 listopada 2018 r. Pracownik odwolat sie od wypowiedzenia,
kwestionujgc jego zgodnos¢ z prawem i wnosi o przywrdcenie do pracy.

Nastepnie 30 wrzesnia 2018 r. pracodawca rozwigzat z pracow-
nikiem umoweg o prace w trybie dyscyplinarnym. Pracownik odwotal
si¢ od zwolnienia dyscyplinarnego i zglosit roszczenie o przywrdcenie
do pracy.

Art. 60 k.p. znajdzie bez watpliwosci zastosowanie w sytuacji opi-
sanej w przyktadzie 1. Wéwczas jednoznaczne jest, ze pracownik nie
moze dochodzi¢ roszczenia z art. 45 k.p. (nie zglosil go zreszta), a je-
dynie roszczenia z tytulu niezgodnego z prawem zwolnienia dyscypli-
narnego przewidzianego w art. 58 k.p. w kwocie wskazanej w art. 60
k.p., czyli w rozpatrywanej sprawie w wysokosci wynagrodzenia
za dwa miesigce. Jest to zatem modyfikacja wysokos$ci odszkodowania
w stosunku do ogdlnych zasad, zgodnie z ktérymi pracownik — gdyby
wczesniej nie wypowiedziano mu umowy o prace - mogiby docho-
dzi¢ odszkodowania w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wypowie-
dzenia, czyli za 3 miesigce. Identycznie nalezaloby oceni¢ sytuacje,
w ktorej pracownik wprawdzie odwotalby sie od wypowiedzenia, ale
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zostaloby one uznane za zgodne z prawem*?. Marginalnie nalezy za-
uwazy¢, ze art. 60 k.p. znajdzie réwniez pelne zastosowanie w sytuacji,
gdy umowe wypowiedzial pracownik, a nie pracodawca*>.

Duzo bardziej ztozona jest kwestia, czy, a jezeli tak, to w jaki spo-
sob art. 60 k.p. znajduje zastosowanie w sytuacji opisanej w przykla-
dzie 2. W judykaturze i doktrynie spotyka si¢ rozbiezne stanowiska
w tym przedmiocie. Zgodnie ze starszym orzecznictwem w takiej sy-
tuacji pracownikowi przystuguje — wedlug jego wyboru - roszczenie
zart. 47" w zw. z art. 45 albo z art. 60 w zw. z art. 58 k.p.***. Natomiast
zgodnie z nowszym orzecznictwem, aprobowanym w pismiennic-
twie, w takiej sytuacji pracownikowi przystuguje jedynie roszczenie
z art. 47' w zw. z art. 45 k.p.*>.

Natomiast bez watpienia art. 60 k.p. nie odnosi sie¢ w zaden sposob
do sytuacji, w ktérej pracodawca dokonatby wadliwego wypowiedze-
nia umowy o prace, od ktdrego pracownik odwotalby sie, a nastep-
nie w okresie po dokonaniu wypowiedzenia*® zwolnitby pracow-
nika w trybie dyscyplinarnym, ktére zostaloby uznane za zgodne
z prawem. W tej sytuacji, nalezaloby zasadzi¢ na rzecz pracownika
odszkodowanie za wadliwe wypowiedzenie umowy o prace w kwo-
cie przewidzianej w art. 47" k.p. i oddali¢ powddztwo z odwolania
od zwolnienia dyscyplinarnego.

Zupelnie swoista, ambarasujgca sytuacja powstanie wowczas, gdy
pracodawca niezgodnie z prawem zwolni pracownika w trybie dys-
cyplinarnym w ostatnim dniu biegu niewadliwie dokonanego wypo-
wiedzenia umowy o prace. W judykaturze wskazuje sie, ze wowczas
pracownikowi nie przystuguje roszczenie odszkodowawcze przewi-
dziane wart. 60 k.p.*’”. Natomiast w doktrynie wyrazono zapatrywanie,
ze jedynym sposobem zakwestionowania przez pracownika zwolnienia

2 Tak SN w wyroku z 28 czerwca 2005 r., III PK 44/05, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 147.
43 Tak M. Gersdorf, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2005, teza 5 do art. 60 k.p.
44 Tak SN w wyroku z 24 lipca 2001 r., I PKN 568/00, OSNP 2003, nr 12, poz. 294.

45 Por. stanowisko SN w wyrokach: z 8 maja 2007 r., IT PK 277/06, OSNP 2008, nr 7-8,
poz. 103 oraz z 22 lipca 2008 r., Il PK 361/07, Legalis nr 500213; por. roéwniez L. Mitrus,
[w:] Kodeks pracy..., s. 330-331.

Por. stanowisko SN w wyroku z 28 czerwca 2005 r., IIT PK 44/05, OSNP 2006, nr 9-10,

poz. 147, odmiennie SN w wyroku z 14 kwietnia 1983 r., I PRN 32/83,, OSNCP 1983,

nr 12, poz. 197.

7 Tak SN w wyrokach z 12 marca 1987 r., I PRN 93/86, Stuzba Pracownicza 1987, nr 11,
s. 32 oraz z 11 wrzeénia 2007 r., II PK 19/07, Legalis nr 896050.
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dyscyplinarnego bedzie wowczas zgloszenie roszczenia o sprostowanie
$wiadectwa pracy*®. Nalezaloby réwniez rozwazy¢, czy pracownikowi
nie powinno przystugiwac roszczenie o ustalenie wadliwosci rozwiaza-
nia umowy o prace bez wypowiedzenia, oparte na art. 189 k.p.c.**®
z art. 52 § 1 k.p. Takie jednak roszczenie powinno zosta¢ zgloszone
w pozwie stanowigcym odwotanie od rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia, cho¢by jako ewentualne, w ustawowym terminie za-
kreslonym dla dochodzenia zwigzanych z nim roszczen (art. 264 k.p.).
Pozytywny wynik takiego postepowania dla pracownika umozliwi mu
wykazywanie w obrocie prawnym, ze pracodawca dokonal wadliwego
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia w okresie wypowie-
dzenia, cho¢ nie powstaly roszczenia z art. 56 i n. k.p. oraz z art. 60 k.p.

Ze wzgledu na wszystkie wyzej opisane zlozone implikacje orze-
kania przy uwzglednieniu art. 60 k.p. nalezy rekomendowa¢, aby
w sprawach, w ktérych pracownik odwolat si¢ zar6wno od pierwot-
nego wypowiedzenia umowy o pracg, jak i od zwolnienia dyscypli-
narnego, sprawy z obu odwotan potaczy¢ do wspolnego prowadzenia
i rozstrzygniecia (art. 219 k.p.c.).

W ZW.

5.3.2. Rozwiazania kodeksowe a zasady slusznosci

Orzekanie w sprawach z odwolania od rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia w trybie dyscyplinarnym ma réwniez swoiste,
specyficzne uwarunkowania i aspekty. Zanim zostang one przedsta-
wione szczegdtowo, nalezy najpierw podjaé probe znalezienia dla
nich wszystkich wspolnego mianownika. Mozna powiedzie¢, ze tym
charakterystycznym rysem jest koniecznos¢ pogodzenia dwoch
wartosci: przewidywalnosci orzekania wedlug prawa, rozumianego
jako normy bedgce wynikiem wykladni przepisow ustawowych, oraz
sprawiedliwosci, czyli stusznosci, godziwosci, prawosci. W sprawach
z odwolania od dyscyplinarnego rozwigzania umowy o prace wymie-
nione warto$ci niekiedy kolidujg ze sobg i rzecza sadu jest znalezienie
rozwigzania tej sprzecznosci. Kanwg tych rozwazan niech beda dwa
przyktady charakterystycznych dla tego zagadnienia sytuacji.

8 Tak M. Gersdorf, [w:] Kodeks pracy..., teza 3 do art. 60 k.p.
#9 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U.z2019r.
poz. 1460, ze zm.; dalej: k.p.c.).
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Przyklad 1:

Pracodawca, zwalniajgc pracownika w trybie dyscyplinarnym,
wskazat jako przyczyne ,Cigzkie uchybienie obowigzkéw pracow-
niczych - dopuszczenie sig¢ malwersacji we wspotpracy z firmg kon-
kurencyjng, polegajgcej na kierowaniu do tej firmy zlecefi pozy-
skiwanych przez pracodawce. Dziatanie to trwalo wiele miesigcy
i doprowadzito do utraty przez pracodawce przychodow w kwocie
kilkudziesigciu tysigcy ztotych”. Pracodawca zaniechal przeprowa-
dzenia konsultacji zwigzkowej, mimo ze pracownik byt cztonkiem
zwigzku zawodowego.

Pracownik odwotat si¢ od rozwigzania umowy, dochodzgc odszko-
dowania w wysokosci trzymiesigcznego wynagrodzenia i wskazujgc
przede wszystkim na naruszenie art. 52 § 3 k.p. Pozwany pracodawca,
wnoszgc o oddalenie powddztwa, jako jeden z argumentow powotat
art. 8 k.p.

Sad przeprowadzit postepowanie dowodowe obejmujace nie tylko
kwestie poprawnosci trybu zwolnienia, tj. przeprowadzenia konsul-
tacji zwigzkowej, lecz takze prawdziwosci zarzutu, pod ktérym zwol-
niono pracownika. Sad ustalil, Ze zarzut ten w pelni si¢ potwierdzit,
a malwersacja miala wyrafinowany i ewidentny charakter.

Przyktad 2:

Pracownica zatrudniona u pracodawcy od wielu lat jako gtowna
ksiggowa za wynagrodzeniem 5000 zt zostata zwolniona dyscyplinar-
nie pod zarzutem popetnienia kilku powaznych zaniedbat i naduzyc
ksiegowych. W dacie zwolnienia pracownica miata 58 lat.

Odwotujgc si¢ od rozwigzania umowy o prace, pracownica wnosi-
ta 0 zasgdzenie odszkodowania w kwocie 120 000 z1. Argumentowata,
ze pracodawca chcial jg zwolnié, aby zatrudni¢ mtodszego pracow-
nika. Zgodnie z prawem nie mogl wypowiedziec jej umowy o prace,
ze wzgledu na objecie ochrong przedemerytalng (art. 39 k.p.). Wobec
tego rozwigzat umowe w trybie dyscyplinarnym, formutujgc niepraw-
dziwe oskarzenia. Powéddka stwierdzila, ze w obliczu tak nielojalnego
postepowania pracodawcy nie chce wracac do niego do pracy. Nato-
miast ze wzgledu na tres¢ swiadectwa pracy, ujawniajgcego dyscypli-
narny tryb zwolnienia oraz ze wzgledu na wiek, od czasu zwolnienia
powddka nie moze znalez¢ pracy. Wobec tego wnosi o zasgdzenie
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odszkodowania w kwocie wynagrodzenia utraconego, stanowigcego
iloczyn liczby miesigcy do osiggniecia wieku emerytalnego i wynagro-
dzenia miesigcznego.

Postepowanie dowodowe prowadzone w trakcie 2-letniego proce-
su wykazalo, ze zarzuty postawione przez pracodawce w zwolnieniu
dyscyplinarnym byly catkowicie bezpodstawne.

W obu przykladach orzekanie zgodnie z literalng trescig przepisow
Kodeksu pracy budzi watpliwosci natury sprawiedliwo$ciowej. Czy
jest godziwe, aby pracownik, ktéry dopuscil si¢ drastycznego naduzy-
cia mial otrzymac wysokie odszkodowanie z powodu niedopetnienia
przy zwolnieniu wymogu natury formalnej? Czy jest sprawiedliwe,
aby pracownica w wieku przedemerytalnym, ktérg z premedytacja
zwolniono pod falszywymi zarzutami, jako jedyng rekompensate
miala otrzymac odszkodowanie w wysokosci zaledwie trzymiesiecz-
nego wynagrodzenia? Rzeczg sadu jest znalezienie rozsadnej odpo-
wiedzi na te watpliwosci.

Jesli idzie o sytuacje opisang w przykladzie 1, to nalezy wskazac
na mozliwo$¢ zastosowania przy orzekaniu art. 8 k.p., stanowiacego
na gruncie Kodeksu pracy odpowiednik art. 5 k.c.*®
tego przepisu moze skutkowac zasadzeniem odszkodowania w kwocie
nizszej niz wynikajaca z art. 58 i art. 59 k.p., nawet w kwocie symbolicz-
nej. Kwestig ocenng pozostaje, czy sad powinien stosowac ten przepis
z urzedu, czy jedynie na zarzut pozwanego. Wydaje sie, ze rekomen-
dowac nalezy raczej oczekiwanie na inicjatywe pozwanego. Brak takiej
inicjatywy spowoduje, ze zgodnie z ogdlnym schematem postepowania
w sprawach z odwolania od rozwigzania umowy o prace schematem,
ktory mozna opisa¢ skrotowo formula: najpierw badamy forme, potem
badamy tres¢, zbedne byloby prowadzenie postepowania dowodowe-
go wykraczajacego ponad kwesti¢ dopelnienia wymogéw formalnych.
Natomiast stwierdzenie uchybienia tym wymogom uzasadnialoby
uwzglednienie powddztwa. Wskazéwka o oczekiwaniu na inicjaty-
we pozwanego nie ma jednak charakteru kategorycznego, lecz raczej
kierunkowy. Chodzi przede wszystkim o to, aby nie narusza¢ zasady

. Uwzglednienie

40 Tak SN w wyroku z 27 listopada 1975 r., I PR 37/75, OSNCP 1976, nr 5, poz. 118.
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spornosci przez wyreczanie stron w argumentowaniu ich stanowisk
i prowadzeniu postgpowania dowodowego*'.

Sytuacja zblizona do tej opisanej w przykladzie 1 pojawia sig¢
w sposob powtarzalny wowczas, gdy pracodawca zamierza zwolni¢
czlonka zwigzku zawodowego objetego szczegolng ochrong (art. 32
ustawy o zwigzkach zawodowych). Zgodnie z prawem pracodawca
moze to uczynic jedynie po uzyskaniu uprzedniej zgody zarzadu wta-
$ciwej zaktadowej organizacji zwigzkowej. Powstaje niejednokrotnie
dylemat, jak pogodzi¢ orzekanie zgodnie z przepisem z elementarnym
poczuciem sprawiedliwosci w sytuacjach, gdy zakladowa organizacja
zwigzkowa nie wyrazila zgody na zwolnienie pracownika objetego
szczegdlng ochrong, a pracodawca mimo to zwolnil go, przy czym
postepowanie dowodowe wykazalo zasadno$¢ i drastyczny charakter
uchybien, naduzy¢ popelnionych przez zwolnionego. Orzecznictwo
i doktryna wskazuja na mozliwos¢ zastosowania woéwczas art. 8 k.p.,
co moze przybra¢ posta¢ nieuwzglednienia roszczenia o przywroce-
nie do pracy i zasadzenia w to miejsce odszkodowania (wbrew literal-
nej tre$ciart. 45§ 213 wzw. z art. 56 § 2 k.p.), albo wrecz oddalenia
powodztwa w catosci*®. Argumentem za takim rozwigzaniem jest to,
ze art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych ma chroni¢ wolno$¢ dzia-
talnosci zwigzkowej i zabezpiecza¢ zwigzki zawodowe przed bezpraw-
nymi dzialaniami ze strony pracodawcéw, a nie stanowi¢ narzedzie
ochrony bezprawnie postepujacych dzialaczy zwigzkowych.

Sytuacja opisana w przykladzie 2 dlugo nie znajdowata roz-
sadnego rozwigzania w praktyce orzeczniczej. Przypomnie¢ nalezy
podstawowe zalozenie konstrukcyjne odszkodowania za niezgodne

! Przyktad 1 zostal zbudowany na bazie sprawy prowadzonej przez autora tych
stéw. W oryginalnym postepowaniu sad pierwszej instancji, uwzgledniajac zarzut
pozwanego z art. 8 k.p., zasadzil odszkodowanie w kwocie 1 zt, oddalajac powddztwo
w pozostalym zakresie. Apelacja powoda kwestionujaca wysoko$¢ odszkodowania
zostata oddalona. W konsekwencji jedyng wymierng korzyscig pracownika z takiego
rozstrzygniecia sprawy bylo otrzymanie swiadectwa pracy zmienionego w zakresie
zapisu o trybie ustania stosunku pracy z obciazajacego ,,rozwiazanie umowy bez
wypowiedzenia (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)” na neutralne ,rozwigzanie za wypowiedzeniem
pracodawcy (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.)” - por. art. 97 § 3 k.p.
Por. wyroki SN: z 7 marca 1997 r., I PKN 30/97, OSNAPiUS 1997, nr 24, poz. 488,
z 24 lutego 1998 r., I PKN 539/97, OSNAPiUS 1999, nr 3, poz. 87, z 25 maja 2000 r.,
I PKN 656/99, OSNAPiUS 2001, nr 22, poz. 659 i z 10 marca 2005 r., IT PK 242/04,
Legalis nr 395076.
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(nieuzasadnione) wypowiedzenie (rozwigzanie bez wypowiedzenia)
umowy o prace. Zgodnie z tym zalozeniem odszkodowania przewi-
dziane w art. 45 i art. 47' oraz art. 58 i art. 59 k.p. maja charakter sui
generis sankcji za wadliwe rozwigzanie umowy o prace. Ich docho-
dzenie nie wymaga wykazania jakiejkolwiek szkody, zatem jest dla
pracownika tatwe dowodowo. Z drugiej strony, w zalozeniu ustawo-
dawcy, odszkodowania te stanowia pelna i jedyna rekompensate dla
zwolnionego bezprawnie (bezpodstawnie) pracownika i wyczerpuja
jego roszczenia z tytulu tego zwolnienia.

Sytuacja ta obrazuje, jak trudne moze by¢ pogodzenie klarownego
teoretycznie, modelowego rozwigzania i jego stosowania w praktyce
z elementarnym poczuciem sprawiedliwo$ci. Rozwigzanie tego pro-
blemu przyni6st dopiero przelomowry, interpretacyjny wyrok Trybu-
natu Konstytucyjnego z 27 listopada 2007 r.**, ktérego teze nalezy
przytoczy¢ w catosci: Art. 58 w zw. z art. 300 k.p. rozumiany w ten
sposob, ze wylgcza dochodzenie innych, niz okreslone w art. 58 k.p.,
roszczen odszkodowawczych, zwigzanych z bezprawnym rozwigzaniem
umowy o prace bez wypowiedzenia, jest niezgodny z art. 64 ust. 1 w zw.
z art. 2 Konstytucji RP oraz nie jest niezgodny z art. 45 ust. 1i art. 77
ust. 2 Konstytucji RP.

Wyrok ten otworzyl mozliwoé¢ badania roszczen odszkodowaw-
czych pracownikow, wykraczajacych ponad kwoty przewidziane Ko-
deksem pracy. Postepowanie i orzekanie w sytuacji zgloszenia takiego
roszczenia ma swoiste uwarunkowania i implikacje, ktore staly sig juz
przedmiotem wielu wypowiedzi orzecznictwa.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza ponad kwoty odszkodo-
wan przewidziane w Kodeksie pracy ma charakter cywilnoprawny,
deliktowy. Zatem pracownik musi udowodni¢ wszystkie przestanki
odpowiedzialnosci pozwanego pracodawcy: a) bezprawnos¢ i wine
sprawcy szkody (pracodawcy), b) szkode (takze co do wysokosci), ¢)
zwiazek przyczynowo-skutkowy pomiedzy a i b**.

Dokonujac oceny postepowania pracodawcy, nalezy uwzglednic,
ze podstawe odpowiedzialnosci cywilnoprawnej statuuje jedynie
wina umy$lna - zamierzone naruszenie przepiséw prawa pracy
63 SK 18/05, OTK ZU 2007, nr 10/A, poz. 128.

464 Tak SN w postanowieniu z 12 sierpnia 2009 r., I PZP 8/09, OSNP 2011, nr 3-4, poz. 37
i w wyroku z 1 kwietnia 2011 r., IT PK 238/10, Legalis nr 898417.
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o rozwigzywaniu umow*®

. Natomiast bezprawno$¢ zwolnienia
dyscyplinarnego musi zosta¢ uprzednio wykazana w postepowa-
niu sagdowym z odwolania od rozwigzania umowy o prace w trybie
art. 264 k.p. Nie jest skuteczne zatem powolywanie si¢ na bezpraw-
nos$¢ zwolnienia dyscyplinarnego bez uprzedniego wyczerpania tej
drogi*®.

Do pracownika nalezy wykazanie szkody, ktérg najczesciej jest
wynagrodzenie utracone wskutek zwolnienia dyscyplinarnego*’
i nieuzyskanie wynagrodzenia z tytutu innego zatrudnienia, ktérego
pracownikowi nie udalo sie podja¢, pomimo podejmowanych staran
i rzeczywistej zdolnosci do jej podjecia, w szczegdélnosci ze wzgle-
du na tres¢ swiadectwa pracy zawierajacego zapis o dyscyplinarnym
trybie rozwigzania umowy*®. W razie uwzglednienia powodztwa
o odszkodowanie cywilnoprawne, odszkodowanie uzyskane wcze-
$niej na podstawie art. 58 k.p. zalicza si¢ na poczet odszkodowania
cywilnoprawnego*®.

Posta¢ odszkodowania cywilnoprawnego, jaka wylania sie z wyzej
zreferowanych wypowiedzi judykatury, pozwala réwniez na wypo-
wiedzenie pewnych wskazowek praktycznych odnosnie do prowa-
dzenia postepowania w sprawie o to roszczenie.

Oto6z w razie zgloszenia w jednym pozwie roszczen o odszko-
dowanie przewidziane Kodeksem pracy oraz odszkodowanie cy-
wilnoprawne celowe wydaje si¢ wyrazne wyodrebnienie dwdch
faz postgpowania. W pierwszej fazie przedmiotem postgpowania
powinno by¢ ustalenie zasadno$ci roszczenia o odszkodowanie
z art. 58 k.p. Jezeli sad ustali, ze zwolnienie dyscyplinarne bylo
zgodne z prawem, to zasadne jest oddalenie powddztwa w calosci,

tj. odnosnie do obu roszczen odszkodowawczych. Jezeli natomiast

46!

Tak SN w wyrokach: z 28 stycznia 2009 r., I PK 135/08, OSNP 2010, nr 15-16, poz. 188
oraz z 18 sierpnia 2010 r., I PK 28/10, OSNP 2011, nr 23-24, poz. 296.
Tak SN w wyrokach: z 25 lutego 2009 r., IT PK 164/08, OSNP 2010, nr 19-20, poz. 227
oraz z 4 listopada 2010, II PK 112/10, Legalis nr 707870.
Inng postacig szkody moze by¢ swiadczenie przewidziane zaktadowym zrédlem
prawa pracy (np. premia roczna, nagroda jubileuszowa) utracone wskutek zwolnienia
dyscyplinarnego przed dniem wyplaty tego $wiadczenia.
68 Por. wyroki SN: z 28 stycznia 2009 r., I PK 135/08, OSNP 2010, nr 15-16, poz. 188
oraz ww. z 1 kwietnia 2011 r.
Tak SN w wyroku z 22 czerwca 2010 r., I PK 38/10, OSNP 2011, nr 23-24, poz. 290.
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sad uzna zwolnienie dyscyplinarne za niezgodne z prawem, to celo-
we jest wydanie wyroku czesciowego uwzgledniajacego powodztwo.
Dopiero po jego uprawomocnieniu, ktére bedzie oznaczato wia-
z3ce prawnie ustalenie bezprawnosci zwolnienia dyscyplinarnego,
jako przestanki odpowiedzialnosci cywilnoprawnej, uzasadnione
jest przejscie do rozpoznania drugiego roszczenia. Na tym etapie
procesu postepowanie dowodowe skoncentruje si¢ na wykazywaniu
przez pracownika szkody oraz (ewentualnie, w razie niepetnosci
ustalen w tym przedmiocie w pierwszej fazie procesu) na ustalaniu
stopnia winy pracodawcy w naruszeniu przepisow przy zwolnieniu
dyscyplinarnym pracownika.

ZAPAMIETAJ!

W sytuacji uwzglednienia powoddztwa z odwolania
od natychmiastowego rozwigzania umowy o prace orzeka-
nie o zgloszonym roszczeniu jest bardzo zblizone do wzorca
stosowanego przy rozpoznawaniu odwolania od wypowie-
dzenia. Nalezy jednak pamieta¢ o pewnych rozwiazaniach
szczegOlnych.

W sprawach z odwolania od zwolnienia dyscyplinarnego,
w niektdrych sytuacjach faktycznych i procesowych, zwlasz-
cza jesli strony przedstawiaja stosowna argumentacje w tym
zakresie, nalezy rozwazy¢ zasadno$¢ uwzglednienia zgloszo-
nego roszczenia przez pryzmat zasad stusznosci (art. 8 k.p.),
w tym rozwazyc¢ zasadzenie odszkodowania w kwocie zmo-
dyfikowanej w stosunku do kwot przewidzianych w art. 58
in. kp.

5.4. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
przez pracownika

Instytucja symetryczng albo, mowigc bardziej obrazowo, lustrzanym
odbiciem regulacji zawartej w art. 52 i art. 53 k.p., jest instytucja roz-
wigzania umowy bez wypowiedzenia przez pracownika, unormowa-
na wart. 55 k.p.
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Art. 55 k.p.:

§ 1. Pracownik moze rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia,
jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace
szkodliwy wpltyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika,
a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orze-
czeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu
na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe.

§ 1'. Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace w trybie okre-
Slonym w § 1 takze wtedy, gdy pracodawca dopuscit si¢ ciezkie-
go naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika;
w takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie
w wysokos$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. W przy-
padku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslo-
ny odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia
z czas, do ktérego umowa miala trwac, nie wigcej jednak niz
za okres wypowiedzenia.

§ 2. O$wiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy bez wy-
powiedzenia powinno nastgpi¢ na piSmie, z podaniem przy-
czyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy. Przepis art. 52 § 2
stosuje si¢ odpowiednio.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn okreslonych
w § 11 1' pociaga za sobg skutki, jakie przepisy prawa wiaza
Z rozwigzaniem umowy o prace przez pracodawce za wypo-
wiedzeniem.

Na wstepie nalezy zauwazy¢, ze podobnie jak w przypadku na-
tychmiastowego zwolnienia pracownika przez pracodawce, takze
w omawianej regulacji przewidziano dwie zupelnie odrebne przy-
czyny (przestanki dopuszczalnos$ci) rozwigzania umowy o prace, tym
razem przez pracownika. Pierwsza przyczyna, wskazana w § 1, nie
ma negatywnego zabarwienia, nie ma w niej elementu zawinionego,
nagannego postepowania pracodawcy w stosunku do pracownika,
jako motywacji decyzji o rozwigzaniu umowy. Natomiast druga,
o ktorej traktuje § 1', wprost i wyraznie stanowi o ,,ciezkim narusze-
niu podstawowych obowigzkéw”. Doswiadczenia orzecznicze auto-
réw ilektura wypowiedzi doktryny wskazuja, ze przyczyna wskazana
w § 1 ma absolutnie marginalng doniostos¢ - o ile w ogéle sprawy
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tego rodzaju pojawiaja si¢ na wokandach sagdow pracy. Majac zatem
na wzgledzie praktyczny charakter niniejszego opracowania, uwage
nalezy skoncentrowac na instytucji natychmiastowego rozwigzania
umowy o prace z przyczyny wskazanej w § 1'.

5.4.1. Przeslanki dopuszczalnosci rozwigzania umowy

Analize przestanek dopuszczalno$ci natychmiastowego rozwiazania
umowy przez pracownika nalezy poprowadzi¢ wedtug wzorca, ktdory
przyjeto przy omawianiu jednej z przyczyn dyscyplinarnego rozwia-
zania umowy (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.). Wedlug analizowanego przepisu
wystepuja tu nastepujace przestanki:

a) obowigzkow pracodawcy,

b) o charakterze podstawowym,

c) ciezkie naruszenie.

Podobnie jak w sytuacji dyscyplinarnego rozwigzania umowy,
ustawodawca réwniez nie wskazuje tutaj na wyrzadzenie szkody ani
na naruszenie intereséw jednej strony umowy o prace nagannym
dzialaniem drugiej strony jako na warunek dopuszczalnosci natych-
miastowego rozwigzania umowy. W odréznieniu natomiast od regu-
lacji dyscyplinarnego rozwigzania umowy, nie ma mowy o zawinie-
niu w naruszeniu obowiazkéw przez jedng ze stron, jako warunku
rozwigzania umowy przez strong druga. Powstaje zatem pytanie, czy
okolicznosci te s3 warunkami dopuszczalnosci natychmiastowego
rozwigzania umowy. Odpowiedzi na to pytanie udzielaja orzecznic-
two i piSmiennictwo. Nie tworzg one do konca jednolitej, spojnej linii.
Utrudnieniem w rozeznaniu tego, co dokladnie postrzega si¢ jako
spelnienie poszczegélnych przestanek dopuszczalnosci rozwiazania
umowy, jest przenikanie si¢ elementow, ktdre wyrdzniono powyzej
i odmienne postrzeganie w indywidualnych orzeczeniach i wypo-
wiedziach doktryny konkretnych okolicznosci - raz jako elementu
ciezkosci naruszenia obowigzkow, innym razem jako elementu winy
pracodawcy, niekiedy za$ w danej okolicznosci postrzega si¢ przede
wszystkim zagrozenie intereséw pracownika*”.

70 Por. stanowisko SN w wyrokach: z 20 listopada 2010 r., I PK 83/10, MoPr 2011, nr 7,
s.338,210 maja 2012 r., Il PK220/11, MoPr 2012, nr 9,s. 4821227 lipca2012r,IPK
53/12, OSNP 2013, nr 15-16, poz. 173.
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Podejmujac jednak prébe uporzadkowania dorobku orzecznictwa
i doktryny, stwierdzi¢ mozna przede wszystkim, Ze natychmiasto-
we rozwigzanie umowy przez pracownika jest dopuszczalne jedynie
wowczas, gdy pracodawca naruszyl obowiazek podstawowy. Kata-
log tych obowigzkéw otwieraja te, ktore stanowia essentialia negotii
umowy o prace, czyli obowiazek zatrudniania pracownika (umozli-
wiania mu $wiadczenia pracy) i terminowego wyplacania za te prace
wynagrodzenia w prawidlowej wysokosci (art. 22 § 1 oraz art. 94
pkt 5 k.p.).

Podstawowy charakter majg rowniez obowiazki wyplywajace
z podstawowych zasad prawa pracy, ktorych istota jest stworzenie
pracownikowi warunkéw realizacji umowy o prace z poszanowaniem
jego godnosci, w bezpiecznym srodowisku pracy wolnym od patologii
i naduzy¢. Bedg to zatem nastepujace obowigzki:

1) poszanowanie godnosci pracownika (art. 111 k.p.);
2) przestrzeganie zasady rownych praw z tytulu jednakowego wypel-

niania tych samych obowigzkéw (art. 112 k.p.);

3) przestrzeganie zasad niedyskryminacji (art. 113 k.p.) i réwnego

traktowania (art. 183a i n. k.p.);

4) zapewnienie pracownikowi prawa do wypoczynku (art. 14 k.p.)

na zasadach przewidzianych w Kodeksie pracy (art. 152 i n. k.p.);
5) ulatwianie pracownikowi podnoszenia kwalifikacji zawodowych

(art. 17 k.p.);

6) zapobieganie mobbingowi, postrzegane jako zapewnienie pra-
cownikowi mozliwo$ci $wiadczenia pracy w srodowisku wolnym

od tej patologii (art. 94° k.p.);

7) zapewnienie pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warun-

koéw pracy (art. 15 oraz art. 207 i n. k.p.).

Po drugie, natychmiastowe rozwigzanie umowy o prace moze
uzasadnia¢ tylko takie naruszenie obowiazkow, ktore cechuje sie¢
pewnym ciezarem. Postugujac si¢ tym kryterium, fatwo zatem wy-
eliminowac z dalszych rozwazan naruszenia blahe - przyktadowo:
pracodawca zdenerwowany nieprawidtlowym wykonaniem przez
pracownika pilnej pracy rzucil w jego strone¢ pojedyncze wyzwi-
sko; uczynit to niepublicznie. Nawet po wykluczeniu naruszen oczy-
wiscie blahych, pozostaje w polu badania znaczna liczba stanéw
faktycznych, ktérych kwalifikacja nie jest oczywista. Stworzenie
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niezawodnych wskazowek, jak ocenia¢ kazde naruszenie, w kazdej
sytuacji byloby niemozliwe. Z pewnoscig jednak trzeba bra¢ pod
uwage okolicznosci zaréwno przedmiotowe (na czym dokltadnie
polegalo naruszenie), jak i podmiotowe (w jakiej sytuacji do niego
doszlo, jak przedstawialo sie dotychczasowe przestrzeganie obo-
wigzkéw przez pracodawece itp.).

Po trzecie, przestanka dopuszczalnosci natychmiastowego roz-
wigzania umowy jest naruszenie dokonane z winy pracodawcy,
majacej posta¢ umyslnosci lub razacego niedbalstwa. Nie jest zatem
tak, izby pracodawca ponosit absolutng odpowiedzialno$¢ za naru-
szenie swoich obowigzkéw wobec pracownika. Konieczne jest tutaj
wystapienie elementu negatywnego nastawienia, podejscia lub in-
tencji w zachowaniu pracodawcy. Natomiast intuicje co do wykladni
pojecia winy, wynikajace chocby z prostego przeniesienia koncepcji
wypracowanych na tle art. 52 k.p., zawodza w sytuacji, gdy praco-
dawcag jest osoba prawna lub jednostka organizacyjna. Wobec tego
w doktrynie wyrazono poglad, ze wystarczy, aby wina miala postac
winy kontraktowej*”'.

Po czwarte, w orzecznictwie wyartykutowano zapatrywanie, ze za-
grozenie intereséw pracownika, jako warunek konieczny dopusz-
czalnos$ci rozwigzania umowy w trybie art. 55 § 1' k.p., w pewnych
sytuacjach moze wynika¢ z samych okolicznosci podmiotowych,
np. duzego natezenia ztej woli pracodawcy umyslnie i uporczywie
naruszajacego prawa pracownika’?. Poglad ten wydaje si¢ dyskusyj-
ny, ale stanowi dobre zobrazowanie tego, jak postrzega sie w orzecz-
nictwie przenikanie si¢ poszczegolnych elementéw, przestanek do-
puszczalnosci rozwigzania umowy w omawianym trybie. Z drugiej
strony, mozna zgodzi¢ sie z tym, Ze skoro rozpatruje si¢ naruszenia
obowigzkow o charakterze podstawowym, to w samym zalozeniu ich
przestrzeganie chroni doniosle prawnie interesy pracownika. Ciezkie
naruszenie tych obowiazkow przez pracodawce, zawsze zatem, przy-
najmniej potencjalnie, interesom tym zagraza.

' Por. M. Gersdorf, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2005, s. 306 oraz L. Mitrus,
[w:] Kodeks pracy..., s. 314 — z powolaniem na T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu,
cz. 11, s. 326-327.

472 Tak SN w wyroku z 27 lipca 2012 r.,  PK 53/12, OSNP 2013, nr 15-16, poz. 173.
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Doswiadczenia praktyki sadowej i nawet pobiezny przeglad
orzecznictwa w dowolnym systemie informacji prawej lub zbiorze
orzeczen wskazujg niezawodnie, ze najczestsza przyczyng rozwigza-
nia umowy o prace w trybie art. 55 § 1' k.p. jest naruszenie przez
pracodawce obowiazku wyplaty wynagrodzenia. Na wstepie nalezy
zauwazy¢, ze naruszenie to jest zgodnie postrzegane jako wystarczaja-
ca przyczyna rozwigzania umowy co do zasady. Liczba spraw, w kto-
rych ta kwestia si¢ pojawia, pozwala na uporzadkowanie zagadnienia.

Pracodawca powinien wyplaca¢ wynagrodzenie w prawidtowe;j
wysokosci, w terminie. Wyplacajac wynagrodzenie niepetne lub wy-
placajac je po terminie, pracodawca narusza zatem swoje obowigz-
ki*. Ocena, czy naruszenie to byto cigzkie i zawinione, zalezy od wie-
lu okolicznosci, zaréwno przedmiotowych, jak i podmiotowych.
Inaczej nalezy kwalifikowa¢ zaniechanie wyplacania wynagrodzenia
przez dluzszy czas, a inaczej uchybienie jednokrotne. Czym innym
jest niewyplacenie wynagrodzenia w ogéle, a czym innym wyplacenie
go w niepelnej wysokosci’*, wzglednie w ratach, czgsciowo po ter-
minie. Odmiennie nalezy ocenia¢ niewyplacanie statych sktadnikow
wynagrodzenia (wynagrodzenie zasadnicze, dodatek stazowy, funk-
cyjny), a odmiennie niewyplacenie skfadnika zmiennego, naleznego
sporadycznie, jednorazowo (wynagrodzenie za prace w godzinach
nadliczbowych, przyznana, ale niewyptacona premia). Zupelnie inng
miare nalezy przytozy¢ do niewyplacenia przez pracodawce skladni-
ka wynagrodzenia spornego oraz do niewyplacenia sktadnika wyna-
grodzenia na skutek btedu co do faktu lub oceny prawnej (przykta-
dowo: pracodawca skalkulowal btednie staz pracy pracownika i nie
podwyzszyl mu od okreslonego miesigca dodatku stazowego albo
pracodawca, interpretujac postanowienia uktadu zbiorowego pra-
cy, doszed! do wniosku, ze brak podstaw do zZadania wyptaty okre-
slonego $wiadczenia)*”. Wreszcie, nie mozna wykluczy¢ sytuacji,
w ktorych niewyplacenie wynagrodzenia bedzie skutkiem okolicz-
nosci losowych, w Zaden sposob przez pracodawce niezawinionych

473 Tak SN w wyroku z 21 czerwca 2017 r., IT PK 198/16, Legalis nr 1640696.

74 Tak SN w postanowieniu z 13 marca 2012 r., IT PK 287/11, Legalis nr 486765 oraz
w wyroku z 5 czerwca 2007 r., III PK 17/07, Legalis nr 186674.

5 Por. stanowisko SN w wyroku z 6 marca 2008 r., II PK 185/07, OSNP 2009, nr 13-14,
poz. 170.
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(przykladowo kradziez gotowki przeznaczonej na wynagrodzenia
dzien przed terminem wyplaty). Natomiast nie ekskulpuje praco-
dawcy trudna sytuacja finansowa wynikajaca z niesolidnosci kon-
trahentow, skutkujaca brakiem srodkéw na wyplate wynagrodzen*’s.

W praktyce sadowej pojawiajg si¢ sprawy, w ktorych - na zarzucie
braku naruszenia i zagrozenia intereséw pracownika — opiera swoja
obrone pracodawca, ktéry wyplacil wynagrodzenie 2-3 dni po ter-
minie. Argumentacja taka jest zazwyczaj nieprzekonujaca*”’. Inte-
resem pracownika jest takze poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci
finansowej w zwigzku z zatrudnieniem. Niejednokrotnie zresztg ar-
gumentacja pracodawcy jest odpierana przez pracownika dowodami
wskazujacymi na to, ze nawet niewielkie 2-, 3-dniowe opdznienie
w wyplacie wynagrodzenia skutkowalo tym, ze pracownik po termi-
nie uregulowat swoje zobowigzania (czynsz, rate kredytu itp.), co na-
razilo go na zaptate dodatkowych odsetek.

Podsumowujac, jakkolwiek niewyplacanie wynagrodzenia w ter-
minie stanowi wystarczajacg przyczyne rozwigzania umowy o prace
w trybie art. 55 § 1' k.p., to — analizujac konkretng sprawe — nalezy
wystrzega¢ si¢ schematyzmu i mechanicznego powielania interpre-
tacji przyjetych w zblizonych stanach faktycznych.

Na zakonczenie w celach pogladowych nalezy wskaza¢ na inne na-
ruszenia podstawowych obowiazkéw przez pracodawce, ktdre uznano
za usprawiedliwiajace rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 55§ 1!
k.p. W taki sposdb zakwalifikowano niedopuszczenie pracownika do pra-
cy po powrocie z urlopu wychowawczego*’®
przez przelozonego godnosci oraz innych débr osobistych pracownika,
nawet gdy zachowanie to nie wyczerpuje znamion mobbingu*”.

oraz umy$lne naruszanie

5.4.2. Warunki formalne rozwigzania umowy

Rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 55 § 1' k.p. powinno na-
stapi¢ na pi$mie, z podaniem przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie

476 Tak SN w wyroku z 18 maja 2017 r., II PK 119/16, OSP 2018, nr 9, poz. 92.

77 Por. jednak wyrok SA w Krakowie z 3 sierpnia 2016 r., III APa 15/16, Legalis
nr 1509057.

78 Tak SN w wyroku z 21 pazdziernika 2015 r., II PK 278/14 Legalis nr 1364787.

47 Tak SN w wyroku z 22 kwietnia 2015 r., II PK 157/14, OSNP 2017, nr 3, poz. 28.
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umowy i to w terminie 1 miesigca od uzyskania przez pracownika
wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy w tym
trybie (art. 55§ 2 zd. 1i2 k.p.).

Wykladnia sformulowan ,na pismie” oraz ,,podaniem przyczyny”
nie nasuwa watpliwosci w praktyce stosowania analizowanego przepisu.
Jezeli chodzi o sposéb liczenia jednomiesigcznego terminu do zfozenia
o$wiadczenia woli w przedmiocie rozwigzania umowy, to zagadnienie
to jest duzo prostsze niz w przypadku dyscyplinarnego rozwigzania
umowy (art. 52 § 2 k.p., do ktérego odsyta art. 55 § 2 k.p.). Skoro rozwa-
zaniu podlega rozwigzanie umowy przez pracownika (osobe fizyczng),
to odpada konieczno$¢ ustalania tego, kto konkretnie powzial wiedze
o nagannym zachowaniu pracodawcy i czy osoba ta byla umocowana
do rozwigzania umowy. Natomiast ze wzgledu na konkretne naruszenia,
ktore najczesciej stajg si¢ przyczyng rozwigzania umowy o prace przez
pracownikéw w tym trybie (niewyplacanie wynagrodzenia, narusze-
nie godnosci przez pracodawce itp.), zazwyczaj zbedne jest rozwazanie
stopnia szczegétowosci wiedzy o naruszeniu podstawowych obowigzkow
koniecznego do podjecia decyzji w przedmiocie natychmiastowego roz-
wigzania umowy. Nalezy doda¢ od razu, ze w przypadku uchybiania obo-
wigzkowi wyplaty wynagrodzenia termin miesieczny liczy sie oddziel-
nie od kazdego kolejnego uchybienia kolejnemu terminowi platnosci,
czyli w polskiej praktyce najczesciej co miesigc*®. Jednakze niezwloczne
nieskorzystanie przez pracownika z tego uprawnienia nie pozbawia go
mozliwosci rozwigzania umowy bez wypowiedzenia, jezeli pracodawca
kontynuuje swe zachowanie w sposob ciagty*®.

Przyktad:

Termin platnosci przypada na 10. dzieri miesigca. Pracodawca wy-
placal wynagrodzenia z opéznieniem: 15 lipca 2018 r. (za czerwiec),
15 sierpnia 2018 1. (za lipiec), a do 15 pazdziernika 2018 r. nie wyplacit
wynagrodzenia za wrzesien. 16 pazdziernika 2018 r. pracownik roz-
wigzal umowe w trybie natychmiastowym, powotujgc sie na ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkow przez pracodawce, przejawia-
jace sig w trzykrotnym niewyplaceniu na czas wynagrodzenia za prace.

80 Por. stanowisko SN w wyroku z 8 lipca 2009 r., I BP 5/09, OSNP 2011, nr 5-6, poz. 69.
1 Por. stanowisko SN w uzasadnieniu wyroku z 18 maja 2017 r., Il PK 119/16, OSP 2018,
nr 9, poz. 92.
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Jezeli chodzi o opdznienia w wyplatach wynagrodzenia za czerwiec
i lipiec, to naruszenie to - jako przyczyna rozwigzania umowy - ulegto
juz ,,przeterminowaniu” w dniach: odpowiednio 10 sierpnia 2018 r. oraz
10 wrze$nia 2018 r. Zatem w okresie od 11 wrzesnia 2018 r. do 10 paz-
dziernika 2018 r. pracownik byl pozbawiony mozliwosci rozwigzania
umowy w trybie art. 55 § 1' k.p. Nie rozbudowujac nadmiernie tego
przykladu o kolejne elementy stanu faktycznego, nalezy jednak skon-
statowac, ze wezesniejsze (chocby ,,przeterminowane”) przestanki roz-
wigzania umowy w trybie natychmiastowym moga rzutowac na oceng
cigzaru naruszenia, ktdre stalo sie przyczyna rozwiazania umowy z po-
wodu ostatniego naruszenia, z zachowaniem terminu miesiecznego.

Tym, co budzi watpliwosci i wymaga pewnego komentarza,
sg konsekwencje uchybienia przez pracownika wymogom formalnym
odnosnie do formy i terminu rozwigzania umowy w trybie art. 55§ 1
i§ 1' k.p. Rozwazania na ten temat nalezy otworzy¢ jednoznacznym
stwierdzeniem: o$wiadczenie woli pracownika w przedmiocie roz-
wiazania umowy o prace w trybie natychmiastowym z chwila do-
tarcia do pracodawcy skutkuje niezwlocznym ustaniem stosunku
pracy. Skutek ten nastepuje niezaleznie od istnienia przestanek roz-
wigzania umowy w tym trybie*** oraz od zachowania terminu i for-
my rozwigzania umowy*®’. Po rozwiazaniu umowy wszelkie dzialania
pracodawcy w przedmiocie rozwigzania umowy sa zbedne, bezprzed-
miotowe i pozbawione wszelkiej donioslosci prawnej. Sytuacje takie
zdarzajq si¢ jednak niekiedy w praktyce.

Przyktfad:

Pracownik przyszedl do pracy 1 pazdziernika 2018 r. rano i po-
informowat pracodawce, Ze odchodzi z pracy natychmiast z powodu
niewyplacenia na czas wynagrodzenia za sierpieti 2018 r. Po zloZeniu
tego oswiadczenia pracownik opuscit zaktad pracy.

Pracodawca przygotowat i wystal pracownikowi oswiadczenie
o rozwigzaniu umowy w trybie dyscyplinarnym z powodu cigzkie-
g0 naruszenia obowigzkéw pracowniczych — nieusprawiedliwionego

82 Tak SN w wyroku z 4 marca 1999 r., I PKN 614/98, OSP 1999, nr 11, poz. 208.
3 M. Gersdorf podaje, ze ,,przepisy formulujgce te wymagania majg jedynie charakter
instrukcyjny”, [w:] Kodeks pracy..., s. 306.
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niestawiennictwa do pracy. Pismo pracodawcy dotarto do pracownika
3 pazdziernika 2018 .

Pracownik odwolat si¢ od zwolnienia dyscyplinarnego i wnosit o zasg-
dzenie odszkodowania za niezgodne z prawem zwolnienie dyscyplinarne.
Podawal, ze zwolnit si¢ z pracy sam, zanim jeszcze zwolnit go pracodawca.

Powddztwo pracownika podlega oddaleniu a limine i to z przy-
czyny podanej przez niego samego w uzasadnieniu pozwu. Skoro zto-
zyt oswiadczenie o rozwigzaniu umowy w trybie natychmiastowym
1 pazdziernika 2018 r., to stosunek pracy ustal niezwlocznie, tego sa-
mego dnia. Czynnosci podejmowane pdzniej przez bylego pracodawce
w zakresie rozwigzania umowy sa catkowicie pozbawione doniostosci
prawnej. W konsekwencji zupelnie bezprzedmiotowe jest powddztwo
z odwolania od rzekomego rozwigzania umowy przez pracodawce.

Zagadnieniem odrebnym od samej skutecznosci rozwigzania
umowy o prace jest to natomiast, czy, a jezeli tak, to w jaki sposob,
niedopelnienie przez pracownika wymogéw formalnych w zakre-
sie rozwigzania umowy w trybie natychmiastowym rzutuje na jego
uprawnienie do odszkodowania przewidzianego w art. 55 § 1!
k.p. Orzecznictwo idzie w tym kierunku, aby bada¢ przede wszyst-
kim to, czy doszto rzeczywiscie do okreslonego, ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw przez pracodawce, nawet jezeli ta przy-
czyna rozwigzania umowy nie zostata prawidlowo wskazana***. Wy-
daje sie jednak, ze odmiennie nalezy ocenia¢ uchybienie terminowi
miesiecznemu do rozwigzania umowy. Trudno bytoby usprawiedliwi¢
takie rozwigzanie prawne, w ktérym pracodawca, dopusciwszy sig
wprawdzie powaznego uchybienia swoich obowigzkéw, miatby potem
przez nieokreslony czas trwa¢ w stanie niepewnosci, czy nie bedzie
musial wyplaci¢ odszkodowania, jezeli pracownik w dowolnej chwili
rozwigze umowe na podstawie zdarzenia z zamierzchlej przeszlosci.

5.4.3. Roszczenia pracownika w zwiazku z rozwigzaniem umowy

Pracownik, ktéry rozwigzal umowe w trybie art. 55 § 1' k.p., moze
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w kwocie wskazanej w tym

4 Por. wyrok SA w Gdansku z 28 lutego 2013 r., III AUa 1494/12, Lex nr 1293604 oraz
wyrok SN z 10 maja 2012 r., IT PK 215/11, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 106.
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przepisie. Z perspektywy cywilistycznej swiadczenie to nie jest odszko-
dowaniem sensu stricto. Nabycie prawa do niego nie jest uzaleznione
od powstania rzeczywistej szkody (uszczerbku) w sferze majatkowej
pracownika. Implikuje to réwniez brak koniecznosci wykazywania
zwigzku przyczynowo-skutkowego miedzy zdarzeniem (naruszenie
obowigzkéw pracowniczych przez pracodawce, ktdre skionilo pra-
cownika do rozwigzania umowy) a powstaniem uszczerbku*. Innym
rysem charakterystycznym omawianego odszkodowania jest to, ze po-
dobnie jak odszkodowania przewidziane w art. 45 i n. oraz art. 58 i n.
k.p., z zalozenia stanowi ono jedyna i calo$ciowa rekompensate z tytu-
tu ustania stosunku pracy spowodowanego naruszeniem obowigzkéw
przez pracodawce*®. Zalozenie to nie znajduje jednak zastosowania
w sytuacji, w ktérej pracownik rozwiazal stosunek pracy w trybie art. 55
§ 1' k.p. z powodu naruszenia przez pracodawce obowigzku zapobie-
gania mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.). Woéwczas pracownik moze do-
chodzi¢ réwnolegle odszkodowan przewidzianych w obu wymienio-
nych przepisach, tj. odszkodowania z art. 55 § 1' k.p., odszkodowania
zart. 94° § 4 k.p.*¥” oraz, przy spelnieniu pozostalych przestanek, takze
zados$¢uczynienia z art. 94° § 3 k.p.

Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za pod-
stawowy okres wypowiedzenia przewidziany w art. 36 § 1 k.p.**,
wzglednie w wysokosci wynagrodzenia za czas do uptywu ktérego
mialta trwa¢ umowa na czas okreslony. Sg to kwoty ,sztywne”, nie-
podlegajace miarkowaniu (w przeciwienstwie do odszkodowania
z art. 47" k.p.), wobec czego, w praktyce orzeczniczej zagadnienie
kalkulacji wysokos$ci odszkodowania nie nasuwa watpliwosci. Termin
przedawnienia roszczenia wynosi 3 lata (art. 291 k.p.)

Omawiajac aspekty procesowe dochodzenia odszkodowania z art. 55
§ 1' k.p., nalezy wskaza¢ przede wszystkim, ze nie nalezy ono do kregu
roszczen, dla rozpoznania ktérych przewidziano wytaczna wlasciwo$c rze-
czowy sadu rejonowego (art. 461 § 1' k.p.c.). W zwigzku z tym wlasciwos¢

5 Niemniej jednak, zazwyczaj bez wigkszych trudnoséci mozna bedzie zidentyfikowaé

chocby niewielka szkode, wyrazajaca sie chociazby w przej$ciowej utracie przez

pracownika dochoddéw z umowy o prace, do czasu znalezienia nowego zatrudnienia.

86 Por. P. Waz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz (red. K. Walczak), Warszawa 2018, teza 38
do art. 55 k.p.

%7 Zob. D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2015, s. 490.

8 Por. stanowisko SN w wyroku z 10 maja 2012 ., I PK 215/11, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 106.
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rzeczowg determinuje warto$¢ przedmiotu sporu (art. 17 pkt 4 kp.c.).
Sprawa o to odszkodowanie nie nalezy réwniez do tych, ktére podlegaja
rozpoznaniu w skladzie fawniczym, i wobec tego podlega rozpoznaniu
w skladzie jednego sedziego zawodowego (art. 47 § 11§ 2 pkt 1 kp.c.).
W procesie z powddztwa pracownika o zasadzenie tego odszkodo-
wania, pracodawca moze skutecznie bronic si¢ zarzutem, ze rozwigza-
nie umowy przez pracownika bylo bezpodstawne, tj. Ze pracodawca
nie dopuscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
wobec pracownika. Pracodawca moze podnosi¢ ten argument nawet
wowczas, gdy sam nie dochodzil od pracownika odszkodowania z ty-
tulu nieuzasadnionego rozwigzania umowy (art. 61'i art. 61% k.p.)**.
Dla porzadku warto réwniez zasygnalizowal, ze rozwigzanie
umowy w trybie art. 55 § 1' k.p. moze by¢ kanwa powstania kolej-
nych roszczen pracownika, a to w zwigzku z rozwigzaniem przyjetym
w art. 55 § 3 k.p., czyli fikcji prawnej, zgodnie z ktdra, rozwigzanie
przez pracownika umowy z przyczyn wskazanych w § 11 1! pociaga
za sobg skutki, jakie przepisy prawa wiaza z rozwigzaniem umowy
przez pracodawce za wypowiedzeniem. Przykladowo, rozwigzanie
umowy w trybie art. 55 § 1' k.p. nie pozbawia pracownika prawa
do odprawy na podstawie ustawy z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, przy spelnieniu pozostatych warun-

kéw nabycia prawa do tej odprawy przewidzianych w tej ustawie**.

5.4.4. Roszczenia pracodawcy z tytulu bezzasadnego rozwigzania
umowy

Zgodnie z art. 61' i art. 61 k.p. pracodawcy, z ktérym pracownik
bezzasadnie rozwigzal umowe w trybie art. 55 § 1! k.p., przystugu-
je prawo do odszkodowania. Konstrukcyjnie odszkodowanie to jest
zblizone do $wiadczenia, ktérego moze dochodzi¢ pracownik odwo-
tujacy sie od rozwigzania umowy o prace przez pracodawce, a pod
innymi wzgledami - do odszkodowania, ktérego moze dochodzi¢
pracownik, rozwigzawszy umowe na podstawie art. 55 § 1' k.p. Jedyna

9 Tak SN w wyrokach: z 4 marca 1999 r., I PKN 614/99, OSP 1999, nr 11, poz. 208 oraz
z 4 marca 1999 r., III ZP 3/99, OSNAPiUS 1999, nr 17, poz. 542.
40 Tak SN w uchwale z 2 lipca 2015 r., IIT PZP 4/15, OSNP 2016, nr 1, poz. 1.
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przestanka, ktorej wystapienie musi wykaza¢ pracodawca dochodza-
cy tego roszczenia, jest bezzasadno$¢ natychmiastowego rozwigzania
umowy przez pracownika. Odszkodowanie przystuguje niezaleznie
od tego, czy pracodawca ponidst jakakolwiek szkodg, ale jednoczesnie
wyczerpuje jego roszczenia z tytulu ewentualnie poniesionej szkody.
Wykluczone jest zatem dochodzenie roszczen odszkodowawczych
uzupelniajacych na podstawie przepiséw prawa cywilnego.

Wysokos¢ odszkodowania jest zryczaltowana i uregulowana iden-
tycznie jak wysokos¢ odszkodowania, ktére przystuguje pracowniko-
wi na podstawie art. 55 § 1! k.p. Mozliwe jest ograniczenie wysokosci
zasadzonego $wiadczenia na podstawie art. 8 k.p.*". Roszczenie o od-
szkodowanie z art. 61' k.p. przedawnia si¢ z uptywem 3 lat od dnia
rozwigzania umowy (art. 291 k.p.).

Mimo swoistej symetrycznosci roszczen pracownika i pracodaw-
cy majacych swe zrédto w natychmiastowym rozwigzaniu umowy
o prace w trybie art. 55 § 1' k.p., uregulowania proceduralne w za-
kresie dochodzenia odszkodowania przez pracodawce s zupetnie
odmienne. Sprawa o odszkodowanie z art. 61' k.p. nalezy do kregu
tych, dla ktérych rozpoznania przewidziano wylaczng wlasciwos¢
rzeczowg sadu rejonowego — co wynika literalnie z tresci art. 461
§ 1' k.p.c. Do rozpoznania sprawy o to odszkodowanie wlasciwy jest
sktad tawniczy - co z kolei wynika z dostownego brzmienia art. 47
§ 2 pkt 1 k.p.c.

Konsekwencja takich rozwigzan proceduralnych jest to, ze w razie
réwnoleglego zgloszenia roszczen odszkodowawczych przez pracow-
nika i pracodawce obie sprawy moga naleze¢ do wlasciwosci rzeczo-
wej roznych sagdéw (rejonowego i okregowego). Nawet jezeli obie
sprawy beda nalezaly do wlasciwosci sadu rejonowego i trafig do tego
samego sadu i wydzialu, to nie beda mogly by¢ jednak rozpoznawane
w jednym postepowaniu (na skutek pofaczenia na podstawie art. 219
k.p.c.), ze wzgledu na przepisy o skladzie sagdu. Nie mozna tutaj za-
aplikowa¢ koncepcji rozpoznawania w skladzie fawniczym spraw
o kilka roszczen, jezeli ten sktad bylby wlasciwy do rozpoznania cho-
ciazby jednego z roszczen®?. W omawianej sytuacji roszczenia nie

1 Tak SN w wyroku z 15 wrze$nia 2011 r., I PK 69/11, OSNP 2012, nr 19-20, poz. 243.
42 Zob. uchwaly SN: z 4 lutego 2008 r. oraz z 20 marca 2009 r.
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sg przeciez dochodzone tacznie przez jedng strong procesu przeciwko
drugiej, a ewentualna taczno$¢ wynikataby tylko z formalnego pola-
czenia przez sad spraw o przeciwnych wektorach: pracownik przeciw-
ko pracodawcy oraz pracodawca przeciwko pracownikowi.

Opisane wyzej rozwigzania proceduralne implikujg koniecznos¢
rozwazenia, jak procedowac sprawy o oba odszkodowania w wypad-
ku ich réwnoleglego wniesienia. Wydaje si¢, ze racjonalnym rozwia-
zaniem jest prowadzenie najpierw tej sprawy, ktora zostata skutecz-
nie wniesiona jako pierwsza, i zawieszenie postepowania w drugiej
sprawie do czasu prawomocnego rozpoznania pierwszej. Rownolegle
prowadzenie obu spraw mogloby doprowadzi¢ do wydania w nich
wyrokow pozostajacych ze sobg w jaskrawej sprzecznosci — oddalenia
lub uwzglednienia obu powddztw, przy rozbieznej ocenie zasadnosci
natychmiastowego rozwigzania umowy przez pracownika.

ZAPAMIETAJ!

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia (art. 55 § 1' k.p.) zawsze prowadzi
do niezwlocznego ustania stosunku pracy. Natomiast pra-
wo pracownika albo pracodawcy do odszkodowania z tytulu
rozwigzania umowy w tym trybie zalezy od tego, czy pra-
codawca istotnie dopuscil si¢ wobec pracownika ciezkiego
naruszenia podstawowych obowiazkow.




Rozdzial 11
Sprawy o roszczenia pieni¢zne
ze stosunku pracy

1. Sprawy o zaplate wynagrodzenia za prace¢ i odpraw
1.1. Wynagrodzenie za prace
1.1.1. Pojecie i zasady ustalania wynagrodzenia za prace

Wynagrodzenie za prace oznacza obowigzkowe $wiadczenie majatko-
we ze stosunku pracy na rzecz pracownika: roszczeniowe, przysparza-
jace i ekwiwalentne wzgledem pracy w zamian za $wiadczenie przez
niego pracy umownie podporzagdkowanej. Nie s3 wynagrodzeniem
za prace: $wiadczenia wyréwnawcze (kompensacyjne), nagrody pra-
cownicze, $wiadczenia socjalne, inne postacie dochodu z pracy, takie
jak: dywidenda, udziat w zysku, honorarium autorskie itp. Stanowia
one inne §wiadczenia pieniezne ze stosunku pracy badz z innego sto-
sunku prawnego, w ramach ktérego jest wykonywana praca.
Szczego6lng postacig $wiadczen ze stosunku pracy sg §wiadcze-
nia wyréwnawcze (kompensacyjne). Sa to §wiadczenia podmiotu
zatrudniajgcego z tytulu zwrotu wydatkoéw, jakie ponidst pracow-
nik w zwigzku z praca w interesie podmiotu zatrudniajacego. Na-
leza do nich w szczegdlnosci: oplata (ryczalt) za korzystanie przez
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pracownika w pracy z wlasnych narzedzi, zwrot wydatkéw ponie-
sionych w zwiazku z podrézg stuzbowa, zwrot kosztéw przeniesienia
stuzbowego, czesciowy lub catkowity zwrot kosztéw przejazdu itp.
Katalog tych i innych $§wiadczen ze stosunku pracy jest otwarty, al-
bowiem zgodnie z art. 18 § 2 k.p. pracodawca moze je przyznawaé
w ramach zasady uprzywilejowania pracownika.

Warunki wynagradzania za pracg i przyznawania innych $wiad-
czen zwigzanych z pracg ustalaja uktady zbiorowe pracy oraz regula-
miny: wynagradzania, premiowania i pracy (art. 77" k.p.)*”.

Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato
w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wyma-
ganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢ swiad-
czonej pracy (art. 78 § 1 k.p.). Ustala sie je w umowie o prace w sposéb
bezposredni — przez wskazanie jego wysokosci, w tym poszczegolnych
jego skladnikéw lub posredni — przez odwolanie si¢ do obowiazujacych
w danym dziale zatrudnienia przepiséw ptacowych (tzw. zaszeregowanie
pracownika). Jezeli dla danego stanowiska przewidziane sg rézne staw-
ki, w przypadku braku okreslenia jej w umowie o prace, przyjmuje sie,
ze pracownik ma prawo do wynagrodzenia wedlug najnizszej stawki.
Pracownik nie jest uprawniony do dochodzenia przed organami powo-
tanymi do rozpatrywania sporéw ze stosunku pracy przeszeregowania
do wyzszej kategorii wynagrodzenia w ramach obowigzujacego tary-
fikatora kwalifikacyjnego ustalonego uktadem zbiorowym pracy badz
innym zrédfem prawa pracy. Ustalenie, jakie powinno by¢ zaszerego-
wanie pracownika, nie miesci si¢ w kompetencji sadu pracy w ramach
art. 189 k.p.c., co wynika z tego, ze sady nie moga ksztaltowa¢ tresci
stosunku pracy, poniewaz nalezy to do stron tego stosunku®*, chyba
ze okreslone wynagrodzenie jest nizsze od najnizszego przewidziane-
go w odpowiednich przepisach ptacowych*>. Mozliwo$¢ ingerowania
w wysokos$¢ wynagrodzenia okreslonego autonomicznie przez strony
stosunku pracy jest ponadto ograniczona tylko do wyjatkowej sytuacji
i badana pod katem razacego naruszenia prawa w aspekcie pozornosci

93 Zob. M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawa 1963; M. Sewerynski,
Wynagrodzenie za prace. Pojecie, regulacje i ustalenie, Warszawa 1981; B. Wagner,
Wynagrodzenie za prace, Warszawa 1997.

% Zob. wyrok SN z 15 pazdziernika 1975 r., I PR 109/75, OSNC 1976, nr 6, poz. 145.

4 Zob. uchwale SN z 7 listopada 1977 r., I PZP 44/77, OSNCP 1978, nr 12, poz. 231.
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postanowien takiej umowy albo jej oczywistej sprzecznosci z zasadami
wspolzycia spotecznego. Dokonujac tej oceny, nalezy bra¢ pod uwage wy-
nagrodzenie godziwe, a wigc nalezne, wlasciwe, odpowiednie, rzetelne,
uczciwe i sprawiedliwe, zachowujace cechy ekwiwalentnosci do pracy.
Ocena godziwosci wynagrodzenia wymaga uwzglednienia okoliczno-
$ci kazdego konkretnego przypadku, a zwlaszcza rodzaju, ilodci i jakosci
$wiadczonej pracy oraz wymaganych kwalifikacji**.

Réznicowanie wynagrodzen w zaleznosci od rodzaju pracy nosi
nazwe oceny pracy. Kwalifikujac rodzaje pracy, bierze si¢ pod uwage
jej ciezkos¢, ztozonos¢ i odpowiedzialnosé. Cecha cigzkosci odnosi
sie do wysitku fizycznego, cecha zlozonosci pozwala odrézni¢ prace
proste od prac w réznym stopniu ztozonych (kwalifikowanych), nato-
miast cecha odpowiedzialnosci faczy si¢ z koniecznoscia dochowania
szczegolnej starannosci w zwigzku z zagrozeniami dla zycia, zdrowia
i mienia w procesie pracy danego rodzaju.

Drugim kryterium réznicowania wynagrodzen sa kwalifikacje
pracownikéw. Ustalenie wptywu kwalifikacji na wysokos$¢ wynagro-
dzen okresla si¢ mianem oceny pracownika. Koncowym elementem
pozostaja ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy.

Wypowiedzenie pracownikowi warunkow ptacy w celu zblizenia
wysokosci jego wynagrodzenia do wynagrodzen pracownikéw wyko-
nujacych podobng prace nie narusza art. 42 § 1 k.p.*’. Nie mozna za-
akceptowacé mozliwosci dokonywania ocen pracownikéw, od ktorych
zaleza ich uprawnienia, w szczegolno$ci wysokos¢ wynagrodzenia,
wedtug kryteriéw im nieznanych lub niezrozumiatych*®.

W wyroku z 7 grudnia 2017 r.** SA w Krakowie wskazal, Ze wzorzec
godziwego wynagrodzenia (art. 13 i art. 78 § 1 k.p.), ktory czyni za-
dos¢ ekwiwalentnosci zarobkéw do rodzaju i charakteru swiadczonej
pracy oraz posiadanych przez pracownika kwalifikacji zawodowych,
bedzie uwzgledniat réwniez takie czynniki, jak zakres obowigzkow
i odpowiedzialnosci, staz pracy na danym stanowisku oraz poziom
plac u danego pracodawcy. Oceniajac godziwos¢ wynagrodzenia,

4% Zob. wyrok SA w Szczecinie z 9 pazdziernika 2017 r., III AUa 99/17, Lex nr 2379131.
#97 Zob. wyrok SN z 21 lutego 1997 r., I PKN 10/97, OSNAPiUS 1997, nr 23, poz. 464.
98 Zob. wyrok SN z 20 czerwca 2017 r., IT PK 184/16, Lex nr 2338032.

49 TII AUa 722/16, Lex nr 2420932.
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nalezy mie¢ takze na uwadze okoliczno$ci towarzyszace nawigzaniu
stosunku pracy i motywy ich dziafania.

Art. 80 k.p.:

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang (zasada ekwi-
walentno$ci). Za czas niewykonywania pracy pracownik za-
chowuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy przepisy
prawa pracy tak stanowia.

Z nawiazaniem stosunku pracy pracownik zyskuje tzw. pierwot-
ne prawo do wynagrodzenia za prace, z ktoérego nastepnie wynikaja
roszczenia placowe (wtdrne prawo do wynagrodzenia). Wymagalnos¢
roszczenia ptacowego nastepuje po wykonaniu pracy.

Na réwni z wykonywaniem pracy prawo pracy traktuje sytuacje,
gdy pracownik jest gotow do wykonywania pracy i pozostaje do dys-
pozycji pracodawcy, lecz pracy faktycznie nie realizuje z przyczyn
lezacych po stronie pracodawcy, choc¢by przez niego niezawinio-
nych. Nieodzownym warunkiem zachowania przez pracownika pra-
wa do wynagrodzenia w razie niewykonywania pracy jest wyrazny
przepis prawa pracy nakazujacy pracodawcy - w drodze wyjatku -
wyplate wynagrodzenia, zwanego suspensyjnym lub gwarancyjnym.
Przystuguje ono m.in. w razie:

a) zwolnienia w okresie wypowiedzenia na poszukiwanie nowej pra-
cy —art. 37§ 2 kp,,

a) przejsciowej niezdolnosci do pracy z powodu choroby - art. 92 k.p.,

b) zwolnienia opiekunczego — art. 188 § 1 k.p.,

¢) przerwy na karmienie dziecka piersig - art. 187 k.p.,

d) zwolnienia w zwigzku z wezwaniem przez organy panstwa — § 6
i 10 ww. rozporzadzenia MPiPS z 15 maja 1996 r. w sprawie spo-
sobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania
pracownikom zwolnien od pracy,

e) zwolnienia w sprawach osobistych i rodzinnych (tzw. urlop oko-
licznosciowy) — § 15 ww. rozporzadzenia,

) obowiazkowych badan lekarskich zwigzanych z pracg - art. 229
§ 3 kp.,

g) obowiazkowych badan lekarskich w zwigzku z cigzg — art. 185§ 2 k.p.
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W sprawie o sprostowanie zaswiadczenia o zatrudnieniu i wyna-
grodzeniu droga sadowa jest dopuszczalna. Do rozpoznania takiej
sprawy wlasciwy rzeczowo jest sad rejonowy - sad pracy>®.

ZAPAMIETA]J!

Z nawigzaniem stosunku pracy pracownik zyskuje tzw. pier-
wotne prawo do wynagrodzenia za prace, z ktdrego nastep-
nie wynikaja roszczenia placowe (wtérne prawo do wyna-
grodzenia). Wymagalno$¢ roszczenia placowego nastepuje
po wykonaniu pracy.

1.1.2. Sktadniki wynagrodzenia za prace

Wynagrodzenie za prace moze obejmowac rézne sktadniki:

1) wynagrodzenie zasadnicze (podstawowe) — wyznaczane przez
stawke plac jako staly skfadnik i gléwna (a czasem jedyna) czes¢
kazdego wynagrodzenia, ustalane wedtug osobistego zaszeregowa-
nia pracownika®” stosownie do taryfikatoréw ustalonych w prze-
pisach placowych uzalezniajacych odpowiednig stawke (grupe
zaszeregowania) od okreslonych kwalifikacji (umiejetnosci, stazu,
wyksztalcenia)*®, ktére moze miec¢ forme:

— czasowa (miesieczng lub godzinowa) — podstawa obliczenio-
w3 jest przepracowany czas, a jednostke obliczeniowg stanowi
godzina, dzien lub miesiac;

— akordowa - wynagrodzenie oblicza si¢ na podstawie osiggnie-
tego przez pracownika wyniku pracy (liczby wytworzonych
sztuk produktu lub wykonanych operacji) oraz ceny akordo-
wej, a cene akordowq ustala sie, dzielac okreslong w przepisach
placowych stawke akordowg przez norme pracy>®;

% Por. wyrok SN z 17 lutego 2005 r., IT PZP 1/05, OSNP 2005, nr 10, poz. 138.

! Przez stawke osobistego zaszeregowania w rozumieniu art. 81 § 1 k.p. nalezy rozumie¢
wynagrodzenie zasadnicze, jak rowniez dodatek funkcyjny - wyrok SN z 25 kwietnia
1985 1., I PRN 28/85, OSNC 1986, nr 1, poz. 19.

92 Obnizenie pracownikowi kategorii (grupy) osobistego zaszeregowania nie wymaga
wypowiedzenia zmieniajacego, jezeli nie powoduje obnizki wynagrodzenia — uchwata
(7) SN z 12 marca 1981 r., V PZP 4/80, OSNC 1981, nr 10, poz. 182.

5% Por. wyrok SN z 27 maja 1999 r., I PKN 89/99, OSNAPiUS 2000, nr 16, poz. 611.
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— prowizyjna — wynagrodzenie z reguly stanowi okreslony procent
od obrotu lub osiagnietego przy udziale pracownika dochodu;

2) premie - ruchomy skladnik wynagrodzenia za wykonanie okre-

slonych zadan motywujace pracownika do osiggniecia okreslonych

celow, np. jakosci, punktualnosci, przestanki nabycia premii ustala-

ne s3 z reguty w regulaminach premiowania lub w umowie o prace.

Zespot przestanek zas, od ktorych spelnienia zalezy nabycie premii,

tworzy tzw. uktad warunkujgcy premii, na ktory skladaja sie przede

wszystkim przestanki pozytywne, tj. okre§lone zadania, warunku-
jace nabycie roszczenia o premie oraz tzw. reduktory premii, czyli
okolicznosci, ktdre powoduja, ze — mimo spelnienia si¢ przestan-
ki pozytywnej - roszczenie premiowe nie powstaje albo powstaje

w zmniejszonym rozmiarze. W ten sposob premie wykorzystuje

sie jako $rodek dyscyplinowania pracownikéw zamiast (lub obok)

kar porzadkowych. Zmiana regulaminu premiowania, polegajaca
na zmianie podstawy obliczania premii lub wprowadzeniu nowych
przestanek warunkujgcych nabycie prawa lub okreslajacych jej wy-

sokos¢, wymaga wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42 § 1 k.p.),

jezeli prawo do premii wynika z umowy o pracg™.

Premie nalezy odrdzni¢ od nagrody, nazywanej czesto premia

uznaniowa.

Premia:

a) jest czescig (skfadnikiem) wynagrodzenia za prace,

b) roszczenie o jej wyplate powstaje, gdy odpowiednie akty praw-
ne przewiduja z géry sprawdzalne, skonkretyzowane i zobiek-
tywizowane warunki jej otrzymania,

c) jej przyznanie podlega kontroli sagdowe;.

Nagroda:

a) to przysporzenie majgtkowe na rzecz pracownika dokonane
w sposob uznaniowy przez pracodawce ponad zobowigzanie
umowne, nie jest sktadnikiem wynagrodzenia za prace,

b) ma charakter nieroszczeniowy, chyba ze zostala juz przyznana,
a jedynie niewyplacona,

) jej przyznanie nie podlega kontroli sadowe;j™.

% Por. wyrok SN z 13 grudnia 1996 r., I PKN 35/96, OSNAPiUS 1997, nr 15, poz. 267.
305 Zob. wyrok SN z 21 wrzeénia 1990 r., I PR 236/90, Lex nr 1671802.



Sprawy o roszczenia pieniezne ze stosunku pracy

Swiadczenie pieniezne nazwane w zaktadowych przepisach pta-
cowych (albo w umowie o prace) ,premig uznaniowg’, wyptacane
pracownikowi systematycznie, w regularnych odstepach czasu,
za zwyczajne wykonywanie obowiazkéw stuzbowych, a wiec w szcze-
gélnosci za sumienne i staranne wykonywanie pracy (art. 100 § 1
k.p.), w oderwaniu od przestanek nagrody okreslonych wart. 105 k.p.,
jest skladnikiem wynagrodzenia za prace. To znaczy, ze pracownikowi
przystuguje roszczenie o jego wyplate. Odmowa przyznania premii
regulaminowej pracownikowi, ktéry terminowo wykonal regulami-
nowe zadania premiowe, w sposob kwalifikowany narusza zasade pra-
wa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace
o jednakowej wartosci w razie przyznania spornych premii pracow-
nikom zatrudnionym na takich samych stanowiskach pracy, ktorzy
w wyznaczonych im terminach nie wypelnili takich samych lub ana-
logicznych przestanek nabycia premii*®,

3) réznego rodzaju dodatki — przystuguja pracownikowi z tytulu
szczegolnych okolicznosci zwigzanych z warunkami pracy albo
wynikaja z jego specjalnych kwalifikacji, sg $cisle zespolone z ptaca
zasadnicza i majg wzglednie trwaly charakter, np.:

a) dodatek funkcyjny - sam fakt, ze pracownikowi powierzono
okreslong funkcje kierowniczg uzasadnia jego prawo do tego
rodzaju dodatku,

b) dodatek za ucigzliwe lub szkodliwe warunki pracy - gdy pra-
ca w takich warunkach nalezy do podstawowych obowigzkéw
pracownika,

c) dodatek za znajomo$¢ jezykow obcych,

d) dodatek za specjalizacje, dodatek za staz pracy (za tzw. wystuge lat),

e) dodatek zmianowy,

4) doplaty, zwane niekiedy rowniez dodatkami - platne proporcjonalnie
do wynagrodzenia lub ryczaltowo, sa ekwiwalentem za wykonywa-
nie przez pracownika dodatkowych zadan, np. za szkolenie uczniéw,
za prace w godzinach nadliczbowych, za prace w porze nocnej,

5) deputaty, bedace uzupelnieniem w naturze wynagrodzenia w for-
mie pieni¢znej, wystepujace zwlaszcza w rolnictwie, a takze przy
produkcji débr konsumpcyjnych.

%06 Zob. wyrok SN z 28 marca 2017 r., II PK 19/16, Lex nr 2281255.
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Szczegélnym $wiadczeniem zastepujacym cze$ciowo wynagro-
dzenie za prace jest dodatek wyréwnawczy wyplacany wowczas, gdy
pracownik - z przyczyn od siebie niezaleznych - zostaje przeniesiony
do pracy nizej zaszeregowanej. Stanowi on réznice pomiedzy wyna-
grodzeniem z okresu poprzedzajacego przeniesienie a wynagrodze-
niem za aktualnie wykonywang prace. Przystuguje w szczegolnosci:
a) pracownicy w ciazy — art. 179 § 4 k.p.,

b) pracownikowi, u ktérego stwierdzono objawy choroby zawodowej

—art. 230§ 2 k.p,
¢) pracownikowi, u ktérego stwierdzono niezdolno$¢ do wykonywa-

nia dotychczasowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub cho-

roby zawodowej — art. 231 k.p.

1.1.3. Minimalne wynagrodzenie za prace

Problematyke te reguluje ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace>”.

Wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace jest corocznie
przedmiotem negocjacji w ramach Rady Dialogu Spolecznego. Rada
Ministréw, w terminie do 15 czerwca kazdego roku, przedstawia tej
Radzie propozycje wysokosci minimalnego wynagrodzenia w roku
nastepnym oraz propozycje wysokosci minimalnej stawki godzinowej
(rozumianej jako minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia za kazda go-
dzing wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug, przystugujaca przyj-
mujacemu zlecenie lub §wiadczacemu ustugi) w roku nastepnym. Na-
stepnie Rada Dialogu Spolecznego uzgadnia wysoko$¢ minimalnego
wynagrodzenia oraz ustala wysoko$¢ minimalnej stawki godzinowej
w terminie 30 dni od dnia otrzymania propozycji.

Wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia, a takze wysoko$¢ mi-
nimalnej stawki godzinowej podlegaja ogloszeniu w Dzienniku
Urzedowym Rzeczypospolitej Polskiej ,,Monitor Polski”, w drodze
obwieszczenia Prezesa Rady Ministrow, w terminie do 15 wrze$nia
kazdego roku. Jezeli Rada Dialogu Spotecznego nie uzgodni w termi-
nie wysokosci minimalnego wynagrodzenia oraz nie ustali wysokosci
minimalnej stawki godzinowej w roku nastepnym, Rada Ministrow

7 Dz.U.z2018 r. poz. 2177, ze zm.
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ustala, w drodze rozporzadzenia, te¢ wysokos¢ w terminie do 15 wrze-
$nia kazdego roku.

Wysoko$¢ wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w petlnym
miesiecznym wymiarze czasu pracy nie moze by¢ nizsza od wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za prace. Do obliczenia wysokosci wy-
nagrodzenia pracownika przyjmuje sie przystugujace pracownikowi
skladniki wynagrodzenia i inne $wiadczenia wynikajace ze stosunku
pracy, zaliczone wedlug zasad statystyki zatrudnienia i wynagrodzen
okreslonych przez Gléwny Urzad Statystyczny do wynagrodzen oso-
bowych. I tak, nie uwzglednia sie:

a) nagrody jubileuszowej,

b) odprawy pienieznej przystugujacej pracownikowi w zwigzku z przej-
$ciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy,

¢) wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych,

d) dodatku do wynagrodzenia za prace w porze nocne;j.

Jezeli w danym miesigcu, z uwagi na terminy wyplat niektérych
skladnikéw wynagrodzenia lub rozklad czasu pracy, wynagrodzenie
pracownika jest nizsze od wysokosci minimalnego wynagrodzenia,
nastepuje uzupelnienie wynagrodzenia do tej wysokosci w postaci
wyréwnania. Jezeli pracownik jest zatrudniony w niepelnym miesiecz-
nym wymiarze czasu pracy, wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia
ustala si¢ w kwocie proporcjonalnej do liczby godzin pracy przypada-
jacej do przepracowania przez pracownika w danym miesigcu, biorgc
za podstawe wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace.

W przypadku umoéw, o ktérych mowa w art. 734 i art. 750 k.c.,
wykonywanych przez przyjmujacego zlecenie lub $wiadczacego ustu-
gi, wysoko$¢ wynagrodzenia powinna by¢ ustalona w umowie w taki
sposob, aby wysokos¢ wynagrodzenia za kazda godzing wykonania zle-
cenia lub $wiadczenia ustug nie byla nizsza niz wysoko$¢ minimalne;j
stawki godzinowej. Jesli wysokos¢ wynagrodzenia ustalonego w umo-
wie nie zapewnia przyjmujacemu zlecenie lub §wiadczacemu ustugi
otrzymania za kazdg godzine wynagrodzenia w wysokosci co najmniej
minimalnej stawki godzinowej, przyjmujacemu zlecenie lub $wiad-
czacemu ustugi przystuguje wynagrodzenie w wysokosci obliczonej
z uwzglednieniem minimalnej stawki godzinowej. Przyjmujacy zlece-
nie lub $wiadczacy ustugi nie moze zrzec si¢ prawa do wynagrodzenia
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w wysokosci wynikajacej z wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej
albo przenies¢ prawa do tego wynagrodzenia na inng osobe.

1.1.4. Wynagrodzenie przestojowe

Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotéw do jej
wykonywania, a doznal przeszkéd z przyczyn dotyczacych pracodawcy;,
jak réwniez za czas niezawinionego przez niego przestoju, przystuguje
wynagrodzenie (nazywane karencyjnym) wynikajace z jego osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczna, a jezeli
taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy okreslaniu
warunkow wynagradzania — 60% wynagrodzenia. W kazdym przypad-
ku wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysokosci mini-
malnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych
przepiséw. Pracodawca moze na czas przestoju powierzy¢ pracowniko-
wi inng odpowiednig prace®®, za ktérej wykonanie przystuguje wyna-
grodzenie przewidziane za te prace, nie nizsze jednak od wynagrodze-
nia ustalonego zgodnie z art. 81 § 1 k.p. Jezeli przestdj nastapit z winy
pracownika, przystuguje mu wylacznie wynagrodzenie przewidziane
za wykonang prace. Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego
warunkami atmosferycznymi przystuguje pracownikowi zatrudnio-
nemu przy pracach uzaleznionych od tych warunkéw, jezeli przepisy
prawa pracy tak stanowig. W razie powierzenia pracownikowi na czas
takiego przestoju innej pracy przystuguje mu wynagrodzenie przewi-
dziane za wykonang prace, chyba Ze przepisy prawa pracy przewiduja
stosowanie zasad okreslonych w art. 81 § 3 k.p.

Powierzenie pracownikowi innej, odpowiedniej pracy w razie
przestoju (art. 81 § 3 k.p.) nie jest ograniczone zadnym kalendarzo-
wym terminem®”. W konsekwencji wynagrodzenie za czas niewy-
konywania pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystugujace
pracownikowi za okres gotowosci do jej wykonywania (art. 81 § 1
k.p.), nie jest ograniczone czasowo’'’.

Przestdj jest to nieplanowana przejsciowa przerwa w funkcjonowa-
niu zakladu pracy, jego dziatu lub poszczegélnego stanowiska pracy,

398 Zob. wyrok SN z 11 marca 1980 r., I PR 7/80, Lex nr 14520.
99 Zob. wyrok SN z 17 stycznia 1978 r., | PRN 178/77, OSNC 1978, nr 8, poz. 147.
°10 Zob. wyrok SN z 17 maja 1995 r., I PRN 12/95, OSNAPiUS 1995, nr 21, poz. 262.
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spowodowana przyczynami technicznymi (np. awaria maszyny czy
urzadzenia) lub organizacyjnymi (brak surowca, brak pelnej obsady
pracownikéw itp.), tj. z uwagi na okolicznosci obiektywne. W pojeciu
przestoju zawiera sie element zaskoczenia, nietypowosci i wyjatkowo-
$ci. Jego przyczyny moga by¢ zawinione i niezawinione oraz obiektyw-
ne i subiektywne. Ograniczenie produkcji wywolane zmniejszeniem
popytu na wyroby nie stanowi przestoju w rozumieniu art. 81 k.p.”'%.
W warunkach gospodarki rynkowej spadek produkeji i trudnosci
ze zbytem wyrobow sg zjawiskiem normalnym, dajacym si¢ przewi-
dzie¢, mozliwym do zaplanowania i wymagajacym programowania.
Ograniczenie zbytu czy trudnosci ze sprzedazg wyrobow, zwlaszcza
w okresie przezywanej przez gospodarke recesji, nie moga by¢ zatem
traktowane jako zjawiska wyjatkowe i nieprzewidywalne, ktérych ne-
gatywne konsekwencje powinny by¢ przerzucane na pracownikéw.

Przeszkoda w wykonywaniu pracy, o ktérej mowa w omawia-
nym przepisie, lezy po stronie pracodawcy, gdy jest wynikiem jego
dziatania lub zaniechania, wzglednie osob, za ktore on odpowiada,
aw szczegolnosci innych pracownikéw. Obejmuje takze dziatanie sity
wyzszej lub zdarzenia przypadkowego. Watpliwe jest, czy strajk, ktory
uniemozliwia pracownikom niebiorgcym w nim udzialu, jest prze-
szkoda, ktéra zawsze nalezy uzna¢ za lezaca po stronie pracodawcy.
Strajk jest bowiem $rodkiem walki o interesy pracownicze, a niebiorg-
cy w nim udziatu réwniez korzystajg z uprawnien zagwarantowanych
w porozumieniu konczacym strajk.

Przez pozostawanie w gotowosci do pracy w rozumieniu art. 81
k.p. nalezy rozumie¢ stan, w ktérym pracownik moze niezwlocznie,
na wezwanie pracodawcy, podja¢ prace’’?. Zgloszenie gotowosci
do $wiadczenia pracy moze nastapic¢ przez kazde zachowanie pra-
cownika objawiajace w dostateczny sposob jego zamiar kontynuacji
stosunku pracy. Jest to znane pracodawcy zachowanie si¢ pracownika,
ktére w danych okoliczno$ciach obiektywnie swiadczy o tym, ze pra-
cownik jest gotéw do niezwlocznego podjecia pracy, gdy zostanie
do jej wykonywania wezwany lub dopuszczony - polega w istocie rze-
czy na zademonstrowaniu przez pracownika, ze jest gotéw do pracy.

St Zob. uchwale SN z 16 pazdziernika 1992 r., I PZP 58/92, OSNC 1993, nr 6, poz. 95.
*12 Zob. wyrok SN z 2 wrzesnia 2003 r., I PK 345/02, OSNP 2004, nr 18, poz. 308.
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Przestankami gotowosci do $wiadczenia pracy w rozumieniu art. 81
§ 1 k.p. s3: zamiar wykonywania pracy, pozostawanie w dyspozycji
pracodawcy, faktyczna (prawna) mozliwo$¢ wykonywania pracy oraz
uzewnetrznienie wyrazu woli $wiadczenia pracy®®. Pracownik moze
swa wole podjecia pracy przejawic¢ osobiscie lub przez upowazniong
osobe. Moze to wiec nastgpi¢ m.in.: w bezposrednich rozmowach
z pracodawca (osoba reprezentujaca pracodawce), przez telefoniczne
pytanie pracodawcy o mozliwos¢ wykonywania pracy lub zadeklaro-
wanie jej gotowosci i pozostawienie pracodawcy informacji o spo-
sobie komunikowania si¢ czy wreszcie korespondencyjnie (listy,
e-maile, SMS-y). W okreslonych okolicznosciach uzewnetrznienie
gotowosci do pracy moze tez polega¢ na: powiadomieniu o zmianie
adresu, miejscu pobytu, zmianie numeru telefonu itp. Utrudnienie
w dostepie na teren zaktadu pracy nie stanowi przeszkody do stanow-
czego zgloszenia gotowosci do niezwlocznego podjecia pracy w dro-
dze listownej, telefonicznej lub e-mailowej (dla celéow dowodowych
- za potwierdzeniem odbioru)*.

Jezeli pracodawca bezpodstawnie kwestionuje istnienie miedzy stro-
nami stosunku pracy i nie dopuszcza pracownika do wykonywania umo-
wionego rodzaju pracy w miejscu i czasie do tego wyznaczonym, sytuacja
taka wypelnia hipoteze normy art. 81 § 1 k.p. i to niezaleznie od tego,
co legto u podstaw owego btednego przeswiadczenia pracodawcy.

Konkludujac, w $wietle brzmienia i celu art. 81 § 1 k.p., uzewnetrz-
nienie przez pracownika gotowosci do pracy moze nastapi¢ przez
rézne, znane pracodawcy, zachowania pracownika (lub oséb dziata-
jacych w jego imieniu), z ktérych dostatecznie jasno wynika jego wola
niezwlocznego podjecia pracy w danym okresie, gdy zostanie do niej
dopuszczony. W zalezno$ci od sytuacji, mozliwa jest rézna czestotli-
wos¢ potwierdzania gotowosci. Nie mozna zatem a priori wskazac,
w jaki sposob i jak czgsto pracownik powinien uzewnetrzniac (de-
monstrowac) swoja gotowos¢ do pracy. Oceny spelnienia tej przestan-
ki gotowosci do pracy dokonuje sad, biorac pod uwage caloksztalt
okoliczno$ci faktycznych konkretnej sprawy. Jest to wigc zasadni-
czo kwestia ustalen faktycznych. Cigzar udowodnienia przestanek

°13 Zob. wyroki SN: z 7 lipca 2016 r., I PK 185/15, Lex nr 2111405 i z 25 pazdziernika
2016 1., I PK 255/15, Lex nr 2155205.
14 Zob. wyrok SN z 12 pazdziernika 2017 r., II PK 257/16, Lex nr 2401824.
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gotowosci do pracy, w tym zgloszenia tej gotowosci pracodawcy, spo-
czywa na pracowniku (powodzie) dochodzacym z tego tytulu zaptaty
wynagrodzenia za prace.

ZAPAMIETA]J!

Jesli pracodawca bezpodstawnie kwestionuje istnienie mie-
dzy stronami stosunku pracy i nie dopuszcza pracownika
do wykonywania umowionego rodzaju pracy w miejscu
i czasie do tego wyznaczonym, sytuacja taka wypelnia hipo-
teze normy art. 81 § 1 k.p. i to niezaleznie od tego, co leglo
u podstaw owego blednego przeswiadczenia pracodawcy.

1.1.5. Ochrona wynagrodzenia za prace

Prawna ochrona wynagrodzenia za prace obejmuje:

1) ograniczenia w dysponowaniu wynagrodzeniem przez samego
pracownika;

2) szczegdlowe okreslenie zasad jego wyplaty;

3) ograniczenie potracen z wynagrodzenia.

1.1.5.1. Zakaz zrzeczenia si¢ prawa do wynagrodzenia za prace

Zgodnie z art. 84 k.p. pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do wyna-
grodzenia ani przenies¢ tego prawa na inng osobe. Zakaz dotyczy takze
wymagalnych roszczen placowych. Chodzi o zakaz zawierania uméw
w tym zakresie, np. umowy o przelew wierzytelnosci (art. 509 k.c. w zw.
z art. 300 k.p.). Ewentualne zrzeczenie si¢ przez pracownika prawa
do wynagrodzenia jest niewazne w $wietle art. 18 § 2 k.p. i wobec tego
nie wywiera skutku prawnego — pomimo ewentualnego zrzeczenia sie
pracodawca powinien $wiadczy¢ wynagrodzenie®®.

Pracownik moze dowolnie rozporzadza¢ swoim wynagrodzeniem
dopiero po jego uzyskaniu. Upowaznienie pracownika wydane innej
osobie do podjecia jego wynagrodzenia za prace nie stanowi zrzecze-
nia si¢ prawa do wynagrodzenia.

°15 Por. wyrok SN z 2 lutego 2001 r., I PKN 225/00, OSNP 2002, nr 20, poz. 487.

307



308

Czes¢ ogolna. Rozdziat IT

Jezeli z powodéw dotyczacych pracownika, jako wierzyciela,
wyplata wynagrodzenia nie moze by¢ dokonana, pracodawca moze
uwolni¢ sie z cigzacego na nim obowigzku przez zlozenie wynagro-
dzenia do depozytu sadowego (art. 467 i n. k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

1.1.5.2. Zasady wyplaty wynagrodzenia za prace

Przepisy art. 85-86 k.p. przewidujg okreslone zasady wyplaty wyna-

grodzenia za prace:

a) pracodawca jest obowigzany wyptaca¢ wynagrodzenie w miejscu,
terminie i czasie okreslonych w regulaminie pracy lub w innych
przepisach prawa pracy (ewentualnie w dodatkowej informacji -
art. 29 § 3 pkt 2 k.p.),

b) wyplaty dokonuje si¢ co najmniej raz w miesigcu, w stalym i usta-
lonym z géry terminie,

c) wynagrodzenie za prace platne raz w miesigcu wyptaca sie z dotu,
niezwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysokosci, nie pézniej jed-
nak niz w ciggu pierwszych 10 dni nastepnego miesigca kalenda-
rzowego. Jezeli ustalony dzien wyplaty wynagrodzenia za prace
jest dniem wolnym od pracy, wynagrodzenie wyplaca si¢ w dniu
poprzedzajacym. Skladniki wynagrodzenia za prace, przystuguja-
ce pracownikowi za okresy dluzsze niz jeden miesigc, wyplaca si¢
z dotu w terminach okreslonych w przepisach prawa pracy. Wyptaty
wynagrodzenia dokonuje si¢ w formie pienieznej, natomiast cze-
$ciowe spelnienie wynagrodzenia w innej formie niz pieni¢zna jest
dopuszczalne tylko wowczas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy
prawa pracy lub uktad zbiorowy pracy. Postanowienie ukfadu, ktdre
powodowaloby, ze cz¢$¢ wynagrodzenia platna w naturze przewyz-
szalaby znacznie cze$¢ wynagrodzenia ptatng w pieniadzu, nalezalo-
by zakwalifikowa¢ jako obejscie prawa. Wyplata wynagrodzenia jest
dokonywana na wskazany przez pracownika rachunek platniczy,
chyba ze pracownik ztozyt w postaci papierowej lub elektronicznej
wniosek o wyplate wynagrodzenia do rak wlasnych®'¢,

*16 Zob. wyrok SN z 21 lutego 2002 r., I PKN 917/00, OSNP 2004, nr 4, poz. 61.
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d) pracodawca, na zagdanie pracownika, jest obowigzany udostepni¢
do wgladu dokumenty, na ktorych podstawie zostato obliczone
jego wynagrodzenie.

Istotnym problemem praktycznym, na kanwie wielu postepo-
wan o zaplate, jest postugiwanie sie przez strony postepowania
- dla oznaczania wysoko$ci roszczenia - zwrotami: ,brutto” i ,net-
to”. Taka terminologia jest niewlasciwa i ma w istocie charakter
umowny. Jak wynika z utrwalonego orzecznictwa sadowego, wy-
nagrodzenie za prace, jako pojecie prawa pracy, oznacza calo$¢ na-
leznej na podstawie przepiséw placowych i umowy o prace zaplaty
za prace, obejmujac takze czes¢, ktéra pracodawca odlicza jako
sktadki na ubezpieczenia spoteczne i zaliczki na podatek docho-
dowy. W rezultacie pracodawca jest wobec pracownika diuzni-
kiem zobowigzanym do zaplaty przystugujacego wynagrodzenia
w pelnej wysokosci, a kwoty, ktdre przekazuje jako ptatnik podat-
ku dochodowego, i zaliczki na skladki ubezpieczeniowe sg czgscia
wynagrodzenia pracownika. To, ze nie sg one fizycznie wyplacane
pracownikowi, lecz przekazywane odpowiednim organom jako
zaliczki i sktadki, jest w tym przypadku wymaganym przez prawo
sposobem realizacji obowiazku zaptaty pracownikowi czesci wy-
nagrodzenia. Wobec tego cale wynagrodzenie za prace jest przed-
miotem wierzytelnosci pracownika wobec pracodawcy z tytulu
zaplaty za prace (art. 22 § 1 k.p.)*"”. Skoro pracownikowi przystu-
guje wynagrodzenie w kwocie brutto, to ochrona wynagrodzenia
za prace odnosi si¢ do calej tak rozumianej zaplaty. W szczegol-
no$ci oznacza to, ze zasada, iz pracownik nie moze zrzec si¢ prawa
do wynagrodzenia ani przenies¢ tego prawa na inng osobe (art. 84
k.p.), odnosi sie do calo$ci wynagrodzenia (brutto). W rezultacie
zrzeczenie si¢ przez pracownika prawa do zwrotu uiszczonej z jego
wynagrodzenia nadptaty na podatek dochodowy od o0séb fizycz-
nych lub przeniesienie tego prawa na inng osobe (np. pracodawce)
bedzie niewazne (art. 58 § 1 k.c. w zwiazku z art. 84 k.p. i art. 300
k.p.). Takie o$wiadczenie woli pracownika jest takze sprzeczne
z zasada uprzywilejowania pracownika (art. 18 § 2 k.p.), ponie-

*17 Zob. wyrok SN z 9 lipca 2014 r.,  PK 250/13, OSNP 2015, nr 12, poz. 161 oraz wyrok
SA w Warszawie z 6 czerwca 2013 r., IIT APa 73/12, Lex nr 1386254.
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waz oznacza zgode na ustalenie warunkow wynagradzania ponizej
standardu okreslonego w przepisach prawa pracy. Skoro zgodnie
zart. 22§ 1 k.p. pracownik ma do pracodawcy wierzytelno$¢ o wy-
nagrodzenie za praceg, rozumiane jako cala naleznos¢ (brutto),
to strony nie moga poza tym zmieni¢ umowa ustawowego pojecia
wynagrodzenia za prace i pozbawic¢ pracownika mozliwosci jego
dochodzenia w zakresie wylaczonym.

W konsekwencji sad pracy, zasadzajac wynagrodzenie za prace,
nie odlicza od tego wynagrodzenia zaliczki na podatek dochodowy
od os6b fizycznych oraz skladek na ubezpieczenie spoteczne®® i powi-
nien zasgdza¢ nalezno$¢ z uwzglednieniem wymaganych naleznosci
publicznoprawnych, stanowiacych integralng cz¢s¢ wynagrodzenia
za prace badz innych $wiadczen ze stosunku pracy.

Nie pozostaje w kolizji z takim twierdzeniem dopuszczalnos¢ ustale-
nia przez strony umowy o prace wynagrodzenia w kwocie ,,netto’, jako
nienaruszajgce zasad polskiego prawa pracy, a w szczegdlnosci art. 18 § 2
iart. 87 k.p.>”. Jak jednak wskazat SN w wyroku z 9 lipca 2014 r., ustalenie
wynagrodzenia w kwocie netto, nawet gdy jest ono wywiedzione w mo-
mencie zawierania umowy z naleznego, zgodnie z przepisami pfacowymi
wynagrodzenia brutto, moze mie¢ tylko charakter hipotetyczny. Rzeczywi-
sta wysoko$¢ wynagrodzenia netto bedzie bowiem uzalezniona od zmian
kwot wynagrodzenia brutto w poszczegdlnych miesigcach, zmian obcigzen
podatkowych i skladkowych w ciggu roku obliczeniowego oraz, w odnie-
sieniu do podatku dochodowego od 0séb fizycznych, od ostatecznego roz-
liczenia rocznego uwzgledniajacego réznego rodzaju wskazane w prawie
podatkowym okolicznosci (np. ulgi) wplywajace na ustalenie wysokosci
podatku dochodowego. W rezultacie rzeczywista wartos¢ wynagrodzenia
netto moze odbiega¢ od wysokosci ustalonej w umowie o prace.

Gdy pracodawca nie wyplacit wynagrodzenia w ustalonym ter-
minie, pracownik - na podstawie art. 481 § 1 k.c. w zw. z art. 300
k.p. - moze zadac odsetek ustawowych za opdznienie, chociazby nie
ponidst zadnej szkody i chociazby opdznienie bylo nastepstwem oko-
licznosci, za ktore pracodawca jako dtuznik nie ponosi odpowiedzial-
nosci, a ponadto zadac¢ naprawienia szkody na zasadach ogélnych.

*18 Zob. uchwate SN z 7 sierpnia 2001 r., ITI ZP 13/01, OSNP 2002, nr 2, poz. 35.
*19 Zob. wyrok SN z 16 czerwca 2016 r., III PK 139/15, Lex nr 2117654.
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Roszczenie o odsetki jest Scisle zwigzane ze stosunkiem pracy, gdyz
dotyczy odpowiedzialno$ci pracodawcy za niewykonanie wynikajg-
cego z art. 86 k.p. obowigzku wyplacenia wynagrodzenia za prace
w miejscu, terminie i czasie okreslonych w regulaminie pracy (prze-
pisach o wynagrodzeniu)**. Niewyplacenie w wymaganym terminie
wynagrodzenia za pracg stanowi takze wykroczenie przeciwko pra-
wom pracownika (art. 282 § 1 pkt 1 k.p.).

Przyktfad:

Zgodnie z regulaminem pracy termin platnosci wynagrodzenia
za prace ustalono do 7. dnia kolejnego miesigca kalendarzowego. Wy-
nagrodzenie za prace za grudzien 2018 r., pracodawca powinien wy-
placic pracownikowi do 7 stycznia 2019 r., w zwigzku z tym, roszczenie
o odsetki staje si¢ wymagalne od 8 stycznia 2019 r.

Dlug wynagrodzeniowy jest dtugiem odbiorczym, a nie oddaw-
czym. Miejscem spelnienia §wiadczenia jest siedziba pracodawcy-
dluznika, a nie wierzyciela-pracownika (art. 454 § 1 zdanie 2 k.c.).
Pracodawca nie ma jednak obowigzku przestania na adres pracow-
nika wynagrodzenia, jezeli pracownik go nie podjal.

Wyplata wynagrodzenia za pracg powinna by¢ dokonywana w taki
sposdb, aby osoby trzecie nie mogly powzia¢ wiadomosci o wysokosci
wynagrodzenia i dokonywanych z niego potraceniach. Ujawnienie
przez pracodawce osobom trzecim - bez zgody pracownika - danych
0 jego wynagrodzeniu moze stanowi¢ naruszenie jego dobr osobi-
stych w rozumieniu art. 23 i 24 k.c. w zw. z art. 300 k.p., jezeli pracow-
nik wyraznie si¢ temu sprzeciwit badz gdy mozna uzna¢, ze narusza
to sfere prywatnosci pracownika. Pracodawca nie ma prawa zobo-
wigza¢ pracownika do tego, aby zachowal w tajemnicy informacje
o swoim wynagrodzeniu, tj. pracownik ma ,,prawo do milczenia’, ale
nie ,,obowiazek milczenia” Swoista tajemnica wynagrodzenia ulega
pewnemu ostabieniu w odniesieniu do 0séb petnigcych funkcje pu-
bliczne, optacanych ze srodkéw budzetu panstwa.

20 Por. uchwale SN z 19 wrzeé$nia 2002 r., ITI PZP 18/02, OSNP 2003, nr 9, poz. 214
i wyrok SN z 21 lipca 1994 r., I PRN 42/94, OSNAPiUS 1994, nr 12, poz. 192.
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ZAPAMIETA]!

Wynagrodzenie za prace oznacza calo$¢ zaplaty za prace na-
lezng na podstawie przepisow placowych i umowy o prace,
obejmujac takze czes¢, ktora pracodawca odlicza jako skladki
na ubezpieczenie spoleczne i zaliczke na podatek dochodo-
wy od 0s6b fizycznych. W rezultacie pracodawca jest wobec
pracownika dluznikiem zobowiazanym do zaplaty przystu-
gujacego wynagrodzenia w pelnej wysokosci, a kwoty, kto-
re przekazuje jako platnik podatku dochodowego i zaliczki
na skladki ubezpieczeniowe, s3 cz¢scia wynagrodzenia pra-
cownika.

1.1.5.3. Potracenia z wynagrodzenia za prace

Potracenie z wynagrodzenia za prace to zatrzymanie przez praco-
dawce czesci naleznego pracownikowi wynagrodzenia na pokrycie
wlasnej wierzytelno$ci wobec pracownika albo w wyniku zajecia wy-
nagrodzenia pracownika w sgdowym lub administracyjnym postepo-
waniu egzekucyjnym.

Zgodnie z Konwencja MOP nr 95°*' potracenia z wynagrodzen
beda dozwolone jedynie w warunkach i granicach przepisanych
przez ustawodawstwo krajowe albo ustalonych przez umowe zbio-
rowa lub orzeczenie rozjemcze. Wynagrodzenie moze podlegac za-
jeciu sadowemu lub cesji wytacznie w trybie i granicach okreslonych
przez ustawodawstwo krajowe i powinno by¢ chronione od zajecia
sadowego lub cesji w stopniu uznanym za potrzebny do zapewnienia
utrzymania pracownika i jego rodziny.

Zgodnie z zasada ochrony integralnosci zarobku, zawarta w Eu-
ropejskiej Karcie Spolecznej*??, moga by¢ potracane tylko naleznosci
wymienione w tym przepisie, w kolejnosci tam okreslonej i w wyso-
kosci tam oznaczonej (art. 4 pkt 5).

Z wynagrodzenia za prace podlegaja odliczeniu (potraceniu)
sktadki na ubezpieczenie spoteczne oraz zaliczki na podatek docho-
dowy od 0s6b fizycznych oraz nastepujace naleznosci:

’2 Konwencja dotyczaca ochrony placy przyjeta w Genewie 1 lipca 1949 r. - Dz. U.z1955.
Nr 38, poz. 234.
522 EKS zostata sporzadzona w Turynie 18 pazdziernika 1961 r. - Dz. U. 21999 . Nr 8, poz. 67.
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a) sumy egzekwowane na mocy tytuléw wykonawczych na zaspoko-
jenie $wiadczen alimentacyjnych,

b) sumy egzekwowane na mocy tytuléw wykonawczych na pokrycie
nalezno$ci innych niz $wiadczenia alimentacyjne,

c) zaliczki pieni¢zne udzielone pracownikowi (np. z tytutu podrézy
stuzbowej),

d) kary pieni¢zne przewidziane w art. 108.

Odszkodowanie nalezne pracownikowi w zwigzku z rozwigzaniem
umowy o prace na podstawie art. 55 § 1' k.p. nie podlega ochronie
przewidzianej w art. 87 § 1 k.p.*%.

Potrgcen dokonuje si¢ w kolejnosci ustalonej w art. 87 § 1
k.p. i oznacza ona, ze nalezno$¢ majaca kolejne miejsce w hierarchii
podlega zaspokojeniu wowczas, gdy zostata zaspokojona naleznos¢
majaca pierwszenstwo.

Potracenia mogg by¢ dokonywane w nastepujacych granicach:

a) w razie egzekucji $wiadczen alimentacyjnych - do wysokosci
trzech piatych wynagrodzenia,

b) w razie egzekucji innych naleznosci lub potracania zaliczek pie-
nieznych - do wysokosci polowy wynagrodzenia.

Potracenia, o ktérych mowa wart. 87 § 1 pkt 2i 3 k.p., nie moga w sumie
przekracza¢ polowy wynagrodzenia, a tacznie z potraceniami, o ktérych
mowa w § 1 pkt 1 - trzech pigtych wynagrodzenia®*. Niezaleznie od tych
potracen, kary pieniezne potraca sie w granicach okreslonych w art. 108
k.p. (uprzywilejowanie). Na analogicznych zasadach jak wynagrodzenie
za prace nalezy potraktowac ekwiwalent za urlop wypoczynkowy, odprawe
emerytalno-rentowa i odprawe z tytutu ,,zwolnienia grupowego™*. Jakkol-
wiek w formule wykladni gramatycznej naleznosci te nie maja charakteru
prawnego wynagrodzenia za prace wykonywang, to bedac $wiadczenia-
mi o charakterze finansowym (placowym) ze stosunku pracy, podlegaja
ochronie jako objete ogdlng kategoria wynagradzania pracownikéw w uje-
ciu art. 91 k.p., z ktdrego moga by¢ potracane naleznosci inne niz wymie-
nione wart. 87 § 117 k.p,, tylko za pisemna zgoda pracownika®.

523 Zob. tezg 2 uchwaty SN z 17 stycznia 2013 r., I PZP 4/12, OSNP 2013, nr 13-14, poz. 147.

524 Zob. uchwale (7) SN z 23 stycznia 1976 1., V PZP 11/75, OSNCP 1976, nr 4, poz. 67.
325 Zob. wyrok SN z 14 listopada 1996 r., I PKN 3/96, OSNAPiUS 1997, nr 11, poz. 193.
526 Zob. wyrok SA w Gdansku z 29 sierpnia 1994 r., III APr 44/94, OSAiSN 1994, nr 10, poz. 79.
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Nagroda z zakladowego funduszu nagréd, dodatkowe wynagrodze-
nie roczne oraz naleznosci przystugujace pracownikom z tytutu udziatu
w zysku lub w nadwyzce bilansowej podlegaja egzekucji na zaspokoje-
nie $wiadczen alimentacyjnych do pelnej wysokosci. Z wynagrodzenia
za prace odlicza sie, w pelnej wysokosci, kwoty wyptacone w poprzed-
nim terminie platnosci za okres nieobecnosci w pracy, za ktéry pra-
cownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia - te kwoty pracodawca
moze potraci¢ bez zgody pracownika®?, ale tylko przy najblizszym ter-
minie platnosci wynagrodzenia®®. Pézniej moze ich dochodzi¢ jedynie
na podstawie art. 405 i n. k.c. w zw. z art. 300 k.p.

Jezeli stosunek pracy ustal, na pracodawcy cigzy obowigzek
umieszczenia w wydawanym pracownikowi §wiadectwie pracy
wzmianki o zajeciu wynagrodzenia za prace, ktéra powinna okresla¢
organ egzekucyjny i podawa¢ wysokos¢ juz potraconych kwot. Jezeli
nowy pracodawca zatrudniajgcy dtuznika jest znany, to dotychczaso-
wy pracodawca ma obowiazek przekaza¢ mu dokumenty dotyczace
zajecia wynagrodzenia za prace i zawiadomi¢ o tym organ egzeku-
cyjny. Przekazanie tych dokumentéw ma skutki prawne zajecia wy-
nagrodzenia za prace pracownika u nowego pracodawcy od chwili
otrzymania ich przez nowego pracodawce (art. 884 § 2 k.p.c.). Na pra-
codawcy, ktéremu zatrudniony pracownik przedstawia $wiadectwo
pracy ze wzmianka o zajeciu wynagrodzenia, cigzy obowiazek nie-
zwlocznego zawiadomienia dawnego pracodawcy i organu egzeku-
cyjnego o zatrudnieniu pracownika (art. 884 § 3 k.p.c.).

Naleznosci inne niz wymienione w art. 87 § 11 7 k.p. moga by¢
potracane z wynagrodzenia pracownika tylko za jego zgoda wyrazona
na pismie (art. 91 § 1 k.p.). Jest to forma pisemna ad solemnitatem>*.
Co do zasady, pracodawca nie ma obowigzku dokonywania tych po-
tracen. Powolany przepis ma znaczenie gtéwnie z uwagi na art. 33
ustawy o zwigzkach zawodowych®. Zgodnie z nim pracodawca,
na pisemny wniosek zaktadowej organizacji zwigzkowej i za pisemna
zgoda pracownika, jest obowigzany pobiera¢ z wynagrodzenia pra-
cownika sktadke zwiazkowa w zadeklarowanej przez niego wysoko-

527 Por. wyrok SN z 11 pazdziernika 1994 r., I PRN 81/94, OSNAPiUS 1995, nr 5, poz. 65.
528 Por. wyrok SN z 4 pazdziernika 1994 r., I PRN 71/94, OSNAPiUS 1995, nr 7, poz. 89.
329 Zob. wyrok SN z 1 pazdziernika 1998 ., I PKN 366/98, OSNAPiUS 1999, nr 21, poz. 684.
530 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2019 r. poz. 263).
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$ci. Pracodawca jest obowiazany niezwlocznie przekazywaé kwoty
pobranych skladek zwigzkowych na rachunek bankowy wskazany
przez zakltadowg organizacj¢ zwigzkowa.

Wyrazenie przez pracownika, na podstawie art. 91 k.p., w umowie
o wspolnej odpowiedzialnosci materialnej, zgody na potracanie przez pra-
codawce z wynagrodzenia za pracg naleznosci z tytulu niedobordw, ktore
moga sie ujawnic¢ w przyszlosci w wyniku inwentaryzacji — jest niewazne™'.

Nie jest wykluczona wyktadnia art. 91 § 1 k.p. mdéwigca, ze pra-
cownik moze wyrazi¢ zgode na potracenie z wynagrodzenia juz
po jego dokonaniu, gdy ma tego swiadomo$¢, a mimo to zgadza sig
na potracenie, poniewaz uznaje dlug®*.

1.2. Odprawy
1.2.1. Odprawa emerytalno-rentowa

Odprawa emerytalno-rentowa (emerytalna lub rentowa) jest obliga-
toryjnym, jednorazowym $wiadczeniem pracodawcy na rzecz pra-
cownika, pozostajacym w zwigzku z zakonczeniem taczacego ich sto-
sunku pracy i przejsciem pracownika na emeryture lub rente (art. 92!
k.p.). Funkcja odprawy jest ztagodzenie skutkéw materialnych i mo-
ralnych zmiany statusu osoby czynnej zawodowo, ktdra staje si¢
biorcg $wiadczen dlugoterminowych z ubezpieczenia spolecznego,
nieréwnowazacych pobieranego wczesniej wynagrodzenia za prace.
Przestanki nabycia prawa do odprawy emerytalno-rentowej>*:
a) spelnienie warunkéw uprawniajgcych do renty z tytulu niezdol-
nosci do pracy (stalej lub okresowej)*** lub emerytury,
b) ustanie stosunku pracy - bez wzgledu na tryb, z tym, ze art. 92' § 1
k.p. wiaze prawo do odprawy z ustaniem, nie za$ tylko z rozwia-
zaniem stosunku pracy; ustanie stosunku pracy wskutek uptywu

53

Zob. uchwate SN z 4 pazdziernika 1994 r., 1 PZP 41/94, OSNAPiUS 1995, nr 5, poz. 63.
%32 Zob. wyrok SN z 3 sierpnia 2012 r., I BP 2/12, OSNP 2013, nr 15-16, poz. 174.
533 Zob. wyrok SN z 25 maja 2016 r., IT PK 130/15, MPP 2016, nr 8, s. 420-421.
*#* Z wylaczeniem renty rodzinnej - zob. wyrok SN z 9 grudnia 1999 r., I PKN 408/99,
OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 305.
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czasu, na jaki zawarto umowe o prace, nie wyklucza jego zwiazku

z przejsciem na emeryture>”,

zmiana statusu prawnego z pracownika na §wiadczeniobiorce oraz

polaczone z nig przejscie na emeryture lub rente — zwrot ,,w zwigz-

ku” jest okresleniem szerszym od sformulowania ,,z powodu” — wy-
starczajgce jest nastepstwo w czasie miedzy rozwigzaniem stosunku
pracy a uzyskaniem prawa do emerytury lub renty - chodzi o zwia-
zek nie tylko przyczynowy lub czasowy, lecz takze funkcjonalny**:

— pracownik nie nabywa prawa do odprawy rentowej, jezeli
po rozwigzaniu stosunku pracy nastapia zdarzenia przerywaja-
ce zwigzek miedzy tym rozwigzaniem a nabyciem $wiadczenia
rentowego (np. podjecie dzialalnosci gospodarczej czy zawar-
cie nowej umowy o prace) lub jezeli po rozwiazaniu umowy
o prace pracownik w ogéle nie nabedzie prawa do renty;

— pracownikowi, ktory przeszed! na rente z tytulu niezdolnosci
do pracy po rozwigzaniu si¢ umowy o prace na czas okreslo-
ny, przystuguje jednorazowa odprawa pieniezna na podstawie
art. 92' § 1 k.p., gdy pracownik stal si¢ niezdolny do pracy
wskutek choroby stwierdzonej w czasie zatrudnienia i prowa-
dzacej, po nieprzerwanym okresie pobierania zasitku choro-
bowego, do przyznania mu renty>*;

— rozwigzanie umowy o pracg bez wypowiedzenia przez pracow-
nika z winy pracodawcy (art. 55 § 1! k.p.) nie moze by¢ uznane
za ustanie stosunku pracy w zwiazku z przejéciem na emery-
ture (art. 92' § 1 k.p.), wobec czego pracownikowi takiemu nie
przystuguje odprawa pieniezna, chocby przed rozwigzaniem
stosunku pracy posiadat ustalone prawo do emerytury>*;

— istnieje zwigzek w razie rozwigzania stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia na podstawie art. 53 k.p., jezeli pracownik po tym
fakcie uzyskuje decyzje¢ stwierdzajaca prawo do emerytury
lub renty;

Zob. wyrok SN z 28 lipca 1999 r., I PKN 174/99, OSNP 2000, nr 21, poz. 786.

Zob. wyroki SN: z 8 grudnia 1993 r., I PRN 111/93, OSNC 1994, nr 12, poz. 243
iz 6 maja 2003 r., I PK 223/02, Prok. i Pr. - wkl. 2004, nr 1, s. 41.

Zob. wyrok SN z 21 maja 1999 r., I PKN 71/99, Lex nr 1633831.

Zob. uchwate SN z 7 stycznia 2000 r., IIT ZP 18/99, OSNP 2000, nr 24, poz. 888.

Por. wyrok SN z 16 listopada 2000 r., I PKN 81/00, OSNP 2002, nr 11, poz. 265.
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— przejscie na $wiadczenie przedemerytalne nie stanowi przej-

$cia na emeryture i wobec tego nie uprawnia do odprawy.

Prawo do odprawy nie jest uzaleznione od dlugosci zatrudnie-
nia u danego pracodawcy i kazdorazowo przystuguje w wysokosci
jednomiesiecznego wynagrodzenia pracownika. W przypadku jed-
noczesnego zatrudnienia pracownika przez wiecej niz jednego pra-
codawce, odprawa nalezy mu si¢ od kazdego z nich odr¢bnie. Pra-
cownik nie moze zrzec si¢ prawa do odprawy emerytalnej. Strony
umowy o prace nie moga bez naruszenia okreslonej wart. 18 § 1i2
k.p. zasady uprzywilejowania pracownika zawiera¢ porozumienia,
na mocy ktérego pracownik zostanie pozbawiony - przystugujacej
mu na podstawie postanowien zakladowego ukladu zbiorowego
pracy — odprawy emerytalnej, przewyzszajacej wysokos¢ odprawy,
uregulowanej w art. 92! k.p.>.

Roszczenie o zaplate odprawy jest wymagalne od dnia ustania
stosunku pracy, takze wtedy, gdy orzeczenie przyznajace emerytu-
re zostalo wydane pdzniej. Z tg tez datg powstaje prawo do odsetek
za opdznienie.

Odprawe mozna otrzymac tylko jeden raz. Jezeli pracownik otrzy-
mal odprawe, a nastepnie znéw podjat prace i po raz drugi stosunek
pracy zostal z nim rozwigzany, nie nabedzie prawa do odprawy. Po-
dobnie, gdy wczesniej otrzymat odprawe rentows, a obecnie ubiega sie
o odprawe emerytalna. Inaczej, wydaje si¢, mogtby by¢ potraktowany
tylko przypadek rencisty uznanego za czesciowo niezdolnego do pracy,
ktory pobral odprawe z powodu przejscia na rente, a nastepnie praco-
wal, uzyskujac prawo do emerytury, poniewaz w tym stopniu niezdol-
nosci jest z gory zalozone, iz jako rencista bedzie mogt nadal pracowac.

ZAPAMIETA]J!

Pracownik nie nabywa prawa do odprawy rentowej, jezeli
po rozwiazaniu stosunku pracy nastapia zdarzenia przerywaja-
ce zwigzek miedzy tym rozwigzaniem a nabyciem swiadczenia
rentowego (np. podjecie dzialalnosci gospodarczej czy zawarcie
nowej umowy o prace) lub jezeli po rozwigzaniu umowy o pra-
ce pracownik w ogole nie nabedzie prawa do renty.

>4 Zob. wyrok SN z 16 marca 2017 r., I PK 110/16, Lex nr 2261784.
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1.2.2. Odprawa po$miertna

Odprawa posmiertna to jednorazowe $wiadczenie pracodawcy
na rzecz rodziny zmarlego pracownika, niewchodzace do spadku.
Celem tego $wiadczenia jest przyjscie z pomocg rodzinie pracownika
w trudnym dla niej okresie po jego $mierci. Przyczyna $mierci jest
obojetna®*!, moze nastagpi¢ réwniez z winy pracownika, moze nig by¢
nawet samobojstwo, byleby nastgpita w czasie trwania stosunku pracy
lub w czasie pobierania po jego rozwigzaniu zasitku chorobowego
z tytutu niezdolnosci do pracy wskutek choroby. Odprawa przystu-
guje bez wzgledu na staz pracy pracownika. Natomiast wymiar tej
odprawy jest uzalezniony od zakltadowego stazu pracy - okresu za-
trudnienia pracownika u danego pracodawcy i wynosi:
a) jednomiesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byl zatrudnio-
ny krécej niz 10 lat,
b) trzymiesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byl zatrudniony
co najmniej 10 lat,
c) szeSciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudnio-

ny co najmniej 15 lat (art. 93 k.p.).

Odprawa posmiertna przystuguje nastepujacym cztonkom rodzi-
ny pracownika:

a) malzonkowi,
b) innym czlonkom rodziny spelniajgcym warunki wymagane
do uzyskania renty rodzinnej w mys$l przepiséw o emeryturach

i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.

Malzonek ma prawo do odprawy bez spelnienia jakichkolwiek
warunkoéw - konieczne jest jednak pozostawanie w zwigzku malzen-
skim, niezaleznie od tego, czy malzonkowie pozostawali faktycznie
we wspolnosci malzenskiej. Roszczenie o odprawe posmiertna innych
niz malzonek osob staje sie wymagalne, gdy organ rentowy stwierdzi
w drodze decyzji ich prawo do renty rodzinne;j.

Odprawe posmiertng dzieli si¢ w cze$ciach réwnych pomiedzy
wszystkich uprawnionych cztonkéw rodziny. Jezeli po zmartym pra-
cowniku pozostal tylko jeden czlonek rodziny uprawniony do od-
prawy posmiertnej, przystuguje mu odprawa w wysokosci potowy

> Por. wyrok SN z 14 marca 1980 r., I PR 87/79, OSNCP 1980, nr 12, poz. 234.
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odpowiedniej kwoty. Odprawa po$miertna nie przystuguje cztonkom
rodziny, jezeli pracodawca ubezpieczyl pracownika na Zycie, a od-
szkodowanie wyplacone przez instytucje ubezpieczeniowy jest nie
nizsze niz odprawa pos$miertna. Jezeli odszkodowanie to jest niz-
sze od odprawy po$miertnej, pracodawca jest obowigzany wyptaci¢
uprawnionym kwote stanowigcg réznice miedzy tymi §wiadczeniami.

Roszczenie o zaplate odprawy jest wymagalne od dnia $mierci
pracownika (ustania stosunku pracy) i z tg tez datg powstaje prawo
do odsetek za opdznienie.

W sprawie o odprawe posmiertng o dopuszczalnosci kasacji decy-
duje z osobna warto$¢ roszczenia kazdego z powoddw*.

1.2.3. Odprawa z tytulu zwolnienia z przyczyn niedotyczacych
pracownika

Zagadnienie omawianej odprawy reguluje ustawa z 13 marca 2003 r.
o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Ustawa i przewi-
dziane w niej gwarancje znajduja zastosowanie w przypadku, gdy
pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikow. Nie dotyczy
zatem tzw. matych pracodawcéw. Przepisy tej ustawy stosuje sie
w przypadku rozwigzania stosunku pracy z przyczyn niedotycza-
cych ani pracownika, ani pracodawcy, a nie tylko z przyczyn doty-
czacych pracodawcy®. W kontekscie regulacji méwiacych, ze roz-
wigzanie stosunku pracy na mocy porozumienia stron jest jednym
z dopuszczalnych trybéw w ramach zwolnienia grupowego, nalezy
wskaza¢, ze dla prawa do odprawy, przewidzianej w art. 8 ust. 1
w zwiazku z art. 1 ust. 1 ww. ustawy z 2003 r., nie ma znaczenia,
ktora ze stron stosunku pracy wystapita z inicjatywa jego rozwia-
zania, ale istotne jest to, czy o podjeciu przez pracodawce decyzji
o zlozeniu o$§wiadczenia woli o rozwigzaniu z pracownikiem umowy
0 prace na mocy porozumienia stron przesadzily przyczyny niedo-
tyczace pracownika®*.

%42 Zob. postanowienie SN z 1 lipca 1998 r., I PKN 230/98, Lex nr 35414.
3 Zob. wyrok SN z 10 marca 2016 r., IIT PK 81/15, OSNP 2017, nr 10, poz. 124.
>4 Zob. wyrok SN z 12 sierpnia 2015 r., I PK 74/15, Lex nr 1817647.
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Art. 8 k.p.:

Pracownikowi, w zwiazku z rozwigzaniem stosunku pracy

w ramach tzw. grupowego zwolnienia (art. 1 ustawy), przystu-

guje odprawa pieniezna w wysokosci:

1) jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt za-
trudniony u danego pracodawcy krdcej niz 2 lata;

2) dwumiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl za-
trudniony u danego pracodawcy od 2 do 8 lat;

3) trzymiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl za-
trudniony u danego pracodawcy ponad 8 lat.

Odprawe pieniezng ustala si¢ wedlug zasad obowiazujacych przy
obliczaniu ekwiwalentu pieni¢znego za urlop wypoczynkowy. Jej
wysoko$¢ nie moze przekracza¢ kwoty 15-krotnosci minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych prze-
piséw, obowigzujacego w dniu rozwigzania stosunku pracy (art. 8
ustawy). W razie zbiegu prawa do odprawy przewidzianej w ustawie
z prawem do innych $wiadczen zwigzanych z zakonczeniem sto-
sunku pracy (np. odprawy emerytalnej), pracownikowi nalezg sie
wszystkie te §wiadczenia, chyba ze przepis odrebny wylacza ktéres
z nich. W uchwale z 8 stycznia 2002 r.’* zaprezentowano poglad,
ze postanowienie zakladowego ukladu zbiorowego pracy przyznaja-
ce pracownikom, z ktérymi rozwigzano stosunek pracy z przyczyn
organizacyjnych, dodatkowa odprawe pieni¢zng (oprécz odprawy
przewidzianej w art. 8 ustawy z 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niektérych ustaw),
z wylaczeniem pracownikéw zwolnionych z pracy z innych przy-
czyn wymienionych w art. 1 tej ustawy, nie narusza zasady réwnosci
wyrazonej w art. 32 Konstytucji RP i art. 11° k.p.

Ciekawym zagadnieniem pozostaje prawo do odprawy pienieznej
w kontekscie roszczen przystugujacych pracownikowi na podstawie
art. 45 k.p.

> TII ZP 31/01, OSNP 2002, nr 12, poz. 284.
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W uchwale z 13 grudnia 1990 r.>* SN wyrazil poglad, ze odprawa
pieniezna, przewidziana w art. 8 ust. 1 pkt 1 i ust. 2 ustawy z 28 grud-
nia 1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy, przystuguje
pracownikowi, z ktérym rozwigzano stosunek pracy z przyczyn okre-
Slonych w art. 1 ust. 1 wymienionej ustawy, niezaleznie od zasadzonego
na jego rzecz odszkodowania na podstawie art. 45 § 2 w zwigzku z art. 47'
k.p. [obecnie ustawy z 2003 r. - przypis aut.]. Wskaza¢ jednak nalezy,
ze jezeli przyczyny, o ktérych mowa w ustawie o zwolnieniach grupo-
wych, w toku postepowania okazg si¢ nieprawdziwe, np. pozornos¢ likwi-
dacji stanowiska pracy, to wowczas pracownik straci prawo do odprawy,
przy zachowaniu prawa do odszkodowania z art. 45 k.p.

Przyklad:

Pracodawca wypowiedzial pracownikowi umowy o prace z po-
wodu likwidacji jego stanowiska pracy - z przyczyn niedotyczgcych
pracownika i wyplacit odprawe pieniezng na podstawie art. 8 ustawy
z 2003 r. Pracownik odwotat si¢ do sqdu pracy, kwestionujgc prawdzi-
wos¢ tej przyczyny - podnoszgc pozornosc likwidacji stanowiska pracy.
W toku postepowania sqd pracy stwierdzit niezasadnos¢ wypowiedze-
nia i w konsekwencji przywrocit go do pracy. Powyzsze rozstrzygnigcie
bedzie skutkowaé koniecznoscig zwrotu otrzymanej odprawy. Z kolei
pracownik zachowa prawo do odprawy, niezaleznie od przystugujgcego
mu odszkodowania z tytutu wadliwego wypowiedzenia umowy o prace,
gdy przyczyna niedotyczgca pracownika rzeczywiscie zaistniala.

W sytuacji, gdy pracownik odwotal si¢ do sadu pracy od wypo-
wiedzenia umowy o prace, jednoczes$nie nabywajac prawo do oma-
wianej odprawy, a nastepnie zostal przywrdcony do pracy, powstaje
problem zwigzany z obowigzkiem zwrotu odprawy. Powyzsza odpra-
wa powinna zosta¢ zakwalifikowana jako §wiadczenie nienaleznie
pobrane. Zgodnie z art. 410 § 2 k.c. $wiadczenie jest nienalezne m.in.
wtedy, gdy podstawa $wiadczenia odpadta. Odpadniecie podstawy
$wiadczenia (condictio causa finita) oznacza, ze $wiadczenie w chwili
jego spelniania mialo podstawe prawna, jednak pdzniej podstawa

46 TI1 PZP 22/90, OSNCP 1991, nr 5-6, poz. 64.
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ta odpadta. Tak tez jest w przypadku wypowiedzenia umowy o prace

z przyczyn niedotyczacych pracownika, dotknietego wadami, o ktd-

rych mowa wart. 45 § 1 k.p. i wzruszenia tej wadliwej czynnosci przez

pracownika w drodze powddztwa o przywrdcenie do pracy. Restytu-
cja stosunku pracy przywraca zobowigzanie pracodawcy do zatrud-
niania pracownika, a wiec odpada podstawa $wiadczenia w postaci
odprawy>”’. Wezwanie pracownika do zwrotu odprawy wyptaconej

w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace, ktdra stala si¢ nienaleznie

pobranym $wiadczeniem wobec przywrdcenia do pracy, jest mozliwe

dopiero po zgloszeniu przez pracownika gotowosci niezwlocznego
podjecia pracy w ciagu 7 dni od uprawomocnienia si¢ wyroku sado-
wego (art. 48 § 1 k.p.lub art. 48 § 1 k.p. w zwigzku z art. 57 § 4 k.p.)>*.

Zasadzenie odszkodowania z tytulu wadliwego wypowiedzenia
stosunku pracy nie zawsze generuje automatycznie prawo do odpra-
wy. Mozliwe sg tutaj nastepujace sytuacje:

a) przytoczone w wypowiedzeniu okoliczno$ci/przyczyny nie byly
wystarczajace do przyjecia zasadnosci wypowiedzenia (ale byly
wystarczajace np. do nalozenia kary porzadkowej), tj. jako istnieja-
ce i wystepujace po stronie pracownika, w efekcie wyeliminowaly
prawo do odprawy (wspolprzyczynienie si¢ pracownika),

b) przytoczone w wypowiedzeniu okolicznosci/przyczyny potwier-
dzajg prawo do odprawy**.

Zatem korzystny dla pracownika wynik sporu o odszkodowanie

z art. 45 § 1 k.p. nie przesadza automatycznie o zasadnosci réwno-

cze$nie dochodzonego roszczenia o odprawe pieniezng z art. 8 w zw.

z art. 10 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003 r., gdyz przestanka zasadze-

nia roszczenia o odprawe pieniezna nie jest niezgodnos¢ z przepisami

badz bezzasadnos$¢ wypowiedzenia umowy o prace, ale rozwigzanie
stosunku pracy w ramach zwolnien grupowych lub indywidualnych
spowodowanych przyczynami niedotyczacymi pracownika. Przyczyny
te musza zas$ faktycznie zaistnied, a cigzar udowodnienia ich wystepo-
wania z mocy art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. obcigza pracownika®.

47 Zob. wyrok SN z 1 kwietnia 2015 r., IT PK 134/14, Lex nr 1682206.

548 Zob. wyrok SN z 18 lutego 2015 r., III PK 83/14, OSNP 2016, nr 10, poz. 127.

49 Zob. wyrok SN z 25 sierpnia 2015 r., II PK 211/14, Lex nr 1805898.

0 Por. m.in. wyroki SN: z 12 wrze$nia 2008 r., I PK 22/08, OSNP 2010, nr 3-4, poz. 32
iz 9 maja 2017 r.,, I PK 242/16, Lex nr 2331715.
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Konsekwencja oddalenia powddztwa w sprawie o odszkodowanie be-
dzie negatywne rozstrzygniecie takze w przedmiocie prawa do odprawy.

Prawo do odprawy pieni¢znej nabywa réwniez pracownik, z kto-
rym stosunek pracy zostal rozwigzany w trybie okreslonym w art. 10
ust. 1 ustawy, czyli w ramach tzw. zwolnienia indywidualnego. Zgod-
nie z powolanym przepisem, w razie koniecznosci rozwigzania przez
pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, jezeli przyczyny te
stanowia wylaczny powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku
pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia stron, stosuje si¢
odpowiednio m.in. art. 8 ustawy. Istotng przestanka jego zastosowa-
nia jest to, aby przyczyna niedotyczaca pracownika byla wylaczng
przyczyng rozwigzania stosunku pracy (w drodze wypowiedzenia
przez pracodawce lub za porozumieniem stron). Zgodnie z orzecz-
nictwem Sadu Najwyzszego przyczyne niedotyczaca pracownika na-
lezy uzna¢ za wylaczny powdd uzasadniajacy zwolnienie, jezeli bez jej
zaistnienia rozwigzanie stosunku pracy nie nastapitoby, gdyz byloby
nieuzasadnione. Pracownik nie wspoiprzyczynit si¢ zatem do rozwia-
zania stosunku pracy>'. Przyczynami niedotyczacymi pracownika
sa wszystkie okolicznosci niezwigzane z jego cechami psychofizycz-
nymi i sposobem wywigzywania si¢ przez niego z obowigzkéw pra-
cowniczych. Zaréwno jednak w art. 1 ust. 1 (w odniesieniu do zwol-
nien grupowych), jak i w art. 10 ust. 1 (w odniesieniu do zwolnien
indywidualnych) ustawy z 2003 r. ustawodawca postuzyl sie zwrotem:
»koniecznos$¢ rozwigzania stosunku pracy”. Musi wigc ona istnie¢
w przeswiadczeniu pracodawcy i by¢ zwigzana z celem i funkcjono-
waniem lgczacego strony stosunku pracy, natomiast nie moze miec¢
ona dodatkowego zrodta w okolicznosciach dotyczacych pracow-
nika, gdyz wowczas przyczyna ta nie ma wylacznego charakteru®=
Powyzsza regulacja oznacza, ze pracownikowi przystuguje odprawa
pieniezna, jezeli w ogole nie ustalono przyczyn wypowiedzenia umo-
wy o pracy przez pracodawce lub okaze sig, iz ujawnione przyczyny
tego wypowiedzenie nie pozostawaly w zwiazku ze stosunkiem pracy,
chyba ze pracodawca udowodni, iz przyczyna wypowiedzenia byty

! Por. wyroki SN: z 3 pazdziernika 1990 r., I PR 277/90, OSP 1991, nr 5, poz. 127
iz 10 pazdziernika 1990 r., I PR 319/90, OSNC 1992, nr 11, poz. 204.
%2 Zob. wyrok SN z 14 grudnia 2016 r., IT PK 281/15, Lex nr 2200601.
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okolicznosci dotyczace pracownika (art. 10 ust. 1 w zwigzku z art. 8
ustawy z 13 marca 2003 r.)>>.

Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na problem prawa do omawianej
odprawy w kontekscie wypowiedzenia zmieniajacego prowadzacego
do rozwigzania stosunku pracy z powodu odmowy przyjecia przez
pracownika nowych warunkow pracy i ptacy. Rozwigzanie stosunku
pracy wskutek odmowy przyjecia przez pracownika zaoferowanych
mu w wypowiedzeniu zmieniajagcym warunkow pracy i placy, nie
wyklucza jego prawa do odprawy pienig¢znej z art. 8 ustawy z 2003 r.,
jezeli zaproponowane warunki dalszego zatrudnienia istotnie odbie-
gaja od dotychczasowych i ich odrzucenie jest obiektywnie uspra-
wiedliwione.

Nie mozna jednak zapomina¢, ze rozwigzanie umowy o prace
przez zlozenie o$wiadczenia o jej wypowiedzeniu (art. 30 § 1 pkt 2
k.p.) rézni si¢ od wypowiedzenia zmieniajacego, ktore jest czynno-
$cig prawng o zamiarze ztozonym (art. 42 § 2i 3 k.p.). Jego gtéwnym
celem jest bowiem przeobrazenie dotychczasowego stosunku pracy,
a celem wtérnym - jego rozwiagzanie w sytuacji, gdyby pracownik
nie wyrazit zgody na zmiane¢. Konieczne jest zatem dokonanie oceny,
czy w danym stanie faktycznym zmierza ono, zgodnie z naturg tej
czynnoéci, do kontynuacji stosunku pracy (po zmodyfikowaniu jego
tresci), a jedynie odmowa przyjecia przez pracownika zaoferowanych
warunkow pracy i/lub ptacy powoduje rozwigzanie tego stosunku, czy
tez tre$¢ i okolicznos¢ zlozenia propozycji nowych warunkéw uzasad-
niaja twierdzenie, ze celem pracodawcy byto zwolnienie pracownika.
Jesli wiec w wypowiedzeniu zmieniajgcym pracodawca zaproponuje
pracownikowi warunki pracy obiektywnie do przyjecia (stanowisko
odpowiadajace kwalifikacjom pracownika i adekwatne dla tego stano-
wiska wynagrodzenie), to odmowa przyjecia takich warunkéw moze
by¢ potraktowana jako wspdlprzyczyna rozwigzania stosunku pracy,
co spowoduje, ze odprawa pieniezna temu pracownikowi nie bedzie

przystugiwata®*.

%33 Zob. wyrok SN z 5 grudnia 2016 r., III PK 30/16, OSNP 2018, nr 2, poz. 15.
% Zob. wyroki SN: z 23 stycznia 2015 r., III PK 55/14, Lex nr 1677804 z 1 kwietnia
2015, I PK 211/14, Lex nr 1745824.
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Przyklad:

Pracodawca wypowiedzial pracownikowi umowe o prace w czesci do-
tyczgcej miejsca swiadczenia pracy, wskazujgc jako nowe Poznan, w miej-
sce dotychczasowego, ktorym byl Rzeszow. Pracownik nie wyrazit zgody
na takg zmiane, w zwigzku z tym jego stosunek pracy ulegt rozwigzaniu
z uplywem okresu wypowiedzenia. W omawianym przypadku propozycja
nowych warunkow pracy powinna by¢ uznana za niemozliwg i nierealng
do przyjecia z uwagi na centrum zyciowe pracownika znajdujgce sie w Rze-
szowie. W konsekwencji, nalezy przyjgé, ze odmawiajgc przyjecia tych wa-
runkow, pracownik nie wspolprzyczynit sie rozwigzania stosunku pracy.

Istotnym zagadnieniem pozostaje prawo do odprawy w przypadku
rozwigzania umowy o prace na czas okreslony oraz odwolania pra-
cownika powolanego zréwnanego z wypowiedzeniem stosunku pracy.

Odwolanie pracownika powotanego nie wyklucza prawa do od-
prawy pienieznej jezeli jest rownoznaczne z wypowiedzeniem umo-
wy o prace i nie wskazuje przyczyny odwolania, pozostaje w kolizji
z prawem pracownika do skutecznego dochodzenia przed sadem
pracy roszczen, w tym prawa do odprawy pienieznej i innych §wiad-
czen ze stosunku pracy. W wyroku z 23 lipca 2009 r.>** SN stwierdzil,
ze przepisy ustawy z 2003 r. stosuje si¢ do stosunkéw pracy z powola-
nia. Pracodawca nie ma obowigzku podawania przyczyny odwolania
pracownika ze stanowiska, ktdre jest rownoznaczne z wypowiedze-
niem umowy o prace. Jednak nie moze on uwolnic si¢ od obowiazku
wyplaty odprawy i podobnych do niej $wiadczen zwigzanych z roz-
wigzaniem stosunku pracy jedynie przez twierdzenie, Ze do odwolania
doszlo bez zadnej przyczyny. W takiej sytuacji, zdaniem SN, na pra-
codawce przechodzi cigzar dowodu w zakresie przyczyny odwotania,
ktéra wyltacza prawo do $wiadczen pracowniczych. Na pracodaw-
cy spoczywa zatem obowigzek wykazania, ze pracownika dotycza
nieujawnione przyczyny odwolania ze stanowiska, gdy pracodawca
twierdzi, ze do odwolania doszto bez zadnej przyczyny lub wylgcznie
z przyczyn dotyczacych pracownika. Oznacza to, ze i tu kreuje sie
implicite obowiazek podania tej przyczyny, tyle ze na kanwie innych

5 11 PK 30/09, Lex nr 533040. Zob. takze uchwate SN z 24 stycznia 1992 ., I PZP 5/92,
OSNC 1992, nr 9, poz. 150 i wyrok SN z 10 marca 2016 r., III PK 81/15, OSNP 2017,
nr 10, poz. 124.
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postepowan (o zaplate). W ich przebiegu sad bedzie ustalal czy odwo-
tanie nie nastgpilo ,,z przyczyn niedotyczacych pracownika”

Analogiczna sytuacja wystepuje w przypadku, o czym byta juz mowa
W czesci opracowania poswieconej wypowiedzeniu, gdy o odprawe pie-
niezng z art. 8 ustawy z 2003 r. wystepuje pracownik, ktéremu pracodaw-
ca wypowiedzial umowe o prace na czas okreslony. Przepisy prawa pracy
(art. 30 § 4 k.p.) uprawniajg pracodawce do wypowiedzenia tego rodzaju
umowy o prace bez podania przyczyny. Niemniej jednak przyczyna ta pod-
lega badaniu i ustalaniu w toku postepowania o odprawe nalezng w trybie
ustawy z 2003 r. jako okoliczno$¢ ,,przestankowa” W o$wiadczeniu woli
o0 rozwigzaniu pracownikowi umowy o prace za wypowiedzeniem praco-
dawca nie musi formulowac przyczyny go uzasadniajacej. Takie procedo-
wanie jest prawidlowe i nie narusza przepiséw prawa. Badanie okolicznosci
(przyczyn), jakie doprowadzily do ustania stosunku pracy, aktualizuje sie
jednak w chwili analizy zasadnosci roszczenia pracownika o wyplate od-
prawy pienieznej przewidzianej w ustawie z 13 marca 2003 r. Takze bo-
wiem w przypadku rozwigzywania umoéw terminowych pracownik nie
zostaje a limine pozbawiony prawa do tego $wiadczenia. Wymaga to jednak
oceny okolicznosci — przyczyn, ktére doprowadzily do ich ustania. Takze
w wyroku z 26 pazdziernika 2016 . SN wskazal, ze rozwigzanie umowy
o pracg na czas okreslony z uptywem terminu, na ktdry byta zawarta, nie
wyklucza ustalenia, ze nastgpilo ono z przyczyn dotyczacych zakladu pracy.

Réwniez rozwigzanie umowy o prace przez pracownika na podsta-
wieart. 55§ 1' k.p. z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce
podstawowych obowiazkéw wobec pracownika uprawnia go do naby-
cia prawa do odprawy pienigznej, o ktérej mowa w art. 8 w zwiazku
zart. 10 ust. 1 ustawy z 2003 r., jezeli przyczyny te stanowia wylaczny
powod rozwiazania stosunku pracy>”’.

Prawo do odprawy staje sie¢ wymagalne z dniem rozwigzania
umowy o prace. Odsetki za opdznienie z wyplata tego $wiadczenia
(art. 481 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.) przystuguja od dnia nastepu-
jacego po dniu ustania stosunku pracy®®.

%% II UK 375/15, Lex nr 2177088.

%7 Zob. uchwale SN z 2 lipca 2015 r., IIT PZP 4/15, OSNP 2016, nr 1, poz. 1.

38 Zob. wyrok SN z 21 pazdziernika 1999 r., I PKN 320/99, OSNAPiUS 2001, nr 5,
poz. 156.
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ZAPAMIETAJ!

Korzystny dla pracownika wynik sporu o odszkodowanie z art. 45
§ 1 k.p. nie przesadza automatycznie o zasadnosci réwnoczesnie
dochodzonego roszczenia o odprawe pieniezng z art. 8 w zw.
zart. 10 ust. 1 ustawy z 13 marca 2013 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn nie-
dotyczacych pracownikow, gdyz przestanka zasadzenia roszcze-
nia o odprawe pienie¢zna nie jest niezgodnosc z przepisami badz
bezzasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace, ale rozwigzanie
stosunku pracy w ramach zwolnien grupowych lub indywidual-
nych spowodowanych przyczynami niedotyczacymi pracownika.
Jezeli w wypowiedzeniu zmieniajacym pracodawca zaproponuje
pracownikowi warunki pracy obiektywnie do przyjecia (stano-
wisko odpowiadajace kwalifikacjom pracownika i adekwatne dla
tego stanowiska wynagrodzenie), to odmowa przyjecia takich
warunkéw moze by¢ potraktowana jako wspdlprzyczyna rozwia-
zania stosunku pracy, co spowoduje, ze odprawa pieni¢zna temu
pracownikowi nie bedzie przystugiwac.

N

Sprawy o rekompensate za prace w godzinach
nadliczbowych, w porze nocnej oraz w dni wolne
od pracy

2.1. Rekompensata pracy ponadwymiarowej i pracy w godzinach
nadliczbowych

2.1.1. Pojecie pracy w godzinach nadliczbowych

Pracg w godzinach nadliczbowych>” jest praca wykonywana ponad
obowigzujace pracownika normy czasu pracy (dobowa i przecigtnie tygo-

% Zob. B. Bury, Sytuacja pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy, Jurysta
2004, nr 5, s. 14 i n; tegoz autora: Pojecie i rekompensata pracy w godzinach nadliczbowych
wedtug Kodeksu pracy, Kontrola Panistwowa 2004, nr 3, s. 135 i n.; Uprawnienia kierownicze
pracodawcy a polecenie pracy w godzinach nadliczbowych — artykut dyskusyjny, PiZS 2005,
nr7,s. 6in.; Praca w godzinach nadliczbowych jako obowigzek pracownika, Warszawa 2007;
Praca w godzinach nadliczbowych, Warszawa 2007.
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dniowy), a takze ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy (powyzej
8 godzin), wynikajacy z obowigzujgcego pracownika systemu i rozkladu
czasu pracy (art. 151 § 1 k.p.). Jezeli pracownika obowigzuje podstawowa,
8-godzinna norma czasu pracy, praca w godzinach nadliczbowych bedzie
dla niego praca ponad 8 godzin na dobg albo ponad 40-godzinna, prze-
cietng norme tygodniowa w przyjetym okresie rozliczeniowym (art. 129
k.p.). W razie zastosowania innego systemu czasu pracy, np. rOwnowaz-
nego, pozwalajacego na przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy
do 12 i wiecej godzin (art. 135 i n. k.p.), praca nadliczbowg bedzie praca
przekraczajgca ten przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy (jednak-
ze powyzej 8 godzin) albo praca ponad przecietng norme tygodniowa
w przyjetym okresie rozliczeniowym. W ruchu ciggtym (art. 138 k.p.),
charakteryzujacym si¢ stalym przedluzaniem czasu pracy do 43 godzin
przecietnie na tydzien w 4-tygodniowym okresie rozliczeniowym, pra-
c3 w godzinach nadliczbowych bedzie praca powyzej 8 godzin na dobe,
a takze praca przekraczajgca przecietnie 43 godziny tygodniowo. Wprzy-
padku pracownikéw zatrudnionych wramach systemu skréconego czasu
pracy (art. 145 k.p.) godzinami nadliczbowymi bedzie praca przekracza-
jaca ustanowione normy skrécone, np. 7 godzin na dobe.

Od pracy w godzinach nadliczbowych nalezy odr6zni¢ prace po-
nadwymiarows, tj. prace przekraczajaca ustalony dla pracownika wy-
miar czasu pracy, uksztaltowany jednak ponizej normy czasu pracy.

Przyktad:

Pracownik pozostaje zatrudniony w niepelnym wymiarze cza-
su, tj. % etatu, Swiadczqgc prace kazdego dnia w wymiarze 6 godzin
(5x 6 = 30). Co do zasady, praca tego pracownika w siédmej i 6smej
godzinie w danym dniu bedzie stanowila prace ponadwymiarowg,
niebedgcg nadliczbowq.

Art. 151 § 5k.p.:

Strony ustalaja w umowie o prace dopuszczalna liczbe godzin pracy
ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy pracownika za-
trudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktorych przekro-
czenie uprawnia pracownika, oprocz normalnego wynagrodzenia,
do dodatku do wynagrodzenia, o ktérym mowa wart. 151' § 1.
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Zatrudnionym w niepelnym wymiarze czasu pracy jest taki pra-
cownik, ktérego wymiar czasu pracy, ustalony w umowie o pracg,
jest krotszy od pelnego wymiaru obowigzujacego — zgodnie z pra-
wem - dla danej kategorii pracownikéw. Z reguty mozna to rozpo-
znaé po tym, iz pracownika obowigzuje obnizona norma dobowa
lub $redniotygodniowa w poréwnaniu z normga pracownikéw zatrud-
nionych w pelnym wymiarze czasu pracy. Od postanowien zawartych
w umowie o prace bedzie zalezalo, ktéra godzina pracy, przekracza-
jaca wynikajacy z umowy wymiar czasu pracy pracownika, bedzie
pierwsza godzing nadliczbowa. Jednoczesnie liczba godzin pracy
przekraczajaca niepelny wymiar czasu pracy, ustalona w umowie
o prace, nie moze odpowiadac liczbie godzin, ktérych przekroczenie
powoduje powstanie pracy w godzinach nadliczbowych - w takim
bowiem przypadku dodatek do wynagrodzenia przystuguje na pod-
stawie ustawy i regulacja z art. 151 § 5 k.p. bytaby zbedna>®. Brak sto-
sownego postanowienia w umowie o prace, niezaleznie od przyczyny
takiego stanu rzeczy, powoduje, ze godziny nadliczbowe powstaja do-
piero po przekroczeniu normy czasu pracy*®’. Dodatek przystuguje
zatem pod warunkiem porozumienia stron w przedmiocie okreslenia
godzin, za ktére ma zosta¢ wyplacony, nie przystuguje, jezeli strony
nie ustalg, na podstawie art. 151 § 5 k.p., dopuszczalnej liczby godzin
pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy.

W przypadku stosowania tzw. ruchomego czasu pracy ponowne
wykonywanie pracy przez pracownika w tej samej dobie nie stanowi
wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych (art. 140" § 4 k.p.).
Nie jest réwniez pracg w godzinach nadliczbowych czas odpracowa-
nia zwolnienia od pracy, udzielonego pracownikowi na jego pisemny
wniosek, w celu zatatwienia spraw osobistych (art. 151 § 2' k.p.).

0 Tak K. Raczka, Praca w godzinach nadliczbowych w znowelizowanym kodeksie
pracy, PiZS 2004, nr 1, s. 14. Zob. takze A. Sobczyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz
(red. B. Wagner), Warszawa 2004, s. 545 oraz E. Szemplinska, Kodeks pracy. Komentarz
(red. L. Florek), Warszawa 2005, s. 841.

%61 Zob. wyrok SN z 4 kwietnia 2014 r., I PK 249/13, OSNP 2015, nr 9, poz. 121.
Naszym zdaniem taka interpretacja powolanego przepisu wprowadza nierdwnos¢
stron stosunku pracy, poglebiang przez to, iz z uwagi na swoja pozycje ekonomiczng
pracodawca moze skutecznie wywierac presje w celu niekorzystnego dla pracownika
nawigzania umowy w niepelnym wymiarze czasu pracy.
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Wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych jest obowiaz-
kiem pracownika, wynikajacym z tresci art. 100 § 2 pkt 4 k.p. doty-
czacego dbalosci pracownika o dobro pracodawcy oraz z art. 100 § 1
k.p., tj. stosowania si¢ do polecen przetozonych. Polecenie wykony-
wania pracy w godzinach nadliczbowych nie wymaga zachowania
szczegolnej formy, a nawet wigcej — praca ta nie musi by¢ wyraznie
zlecona pracownikowi. Polecenie moze by¢ wydane w jakikolwiek
sposob przez kazde zachowanie si¢ przetozonego, ujawniajace w do-
stateczny sposob jego wole, a takze wynika¢ z okolicznosci faktycz-
nych konkretnego przypadku. Czynnikiem decydujacym jest w takiej
sytuacji nie forma wyrazenia woli, lecz tres¢ komunikowanej czyn-
nosci. W zwigzku z tym praca nadliczbowa moze by¢ $wiadczona
na wyrazne polecenie pracodawcy, z ktérego wynika — cho¢by doro-
zumiana — wola pracodawcy, jak réwniez bez wyraznego polecenia,
a nawet wiedzy pracodawcy, jezeli koniecznos¢ §wiadczenia pracy
w ,,nadgodzinach” wynika z obiektywnych warunkow pracy. Z kolei
z wiedzy po stronie pracodawcy, ze pracownik §wiadczy prace po-
nadnormatywng, nalezy wyprowadzi¢ domniemanie, iz liczy sie on
z ustawowym obowigzkiem zaplaty wynagrodzenia za przepracowany
czas. W zwigzku z tym za polecenie wykonywania pracy nadliczbowe;j
moze by¢ takze uznany brak sprzeciwu przelozonego, ktéry ma wie-
dze¢ i Swiadomos$¢, ze pracownik §wiadczy prace w ,nadgodzinach™®.
Samo pozostawanie w gotowosci do pracy nie wystarcza do zakwa-
lifikowania takiego stanu jako pracy w godzinach nadliczbowych>®.

2.1.2. Przeslanki pracy w godzinach nadliczbowych

Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna tylko w razie:

a) konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia
lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo usu-
niecia awarii,

b) szczegdlnych potrzeb pracodawcy (art. 151 § 1 k.p.).

%62 Zob. wyroki SN: z 14 maja 1998 r., I PKN 122/98, OSNP 1999, nr 10, poz. 343,

z 26 maja 2000 r., I PKN 667/99, OSNAPiUS 2001, nr 22, poz. 662 i z 8 grudnia
2015 r., IT PK 294/14, Lex nr 1970388.
363 Zob. postanowienie SN z 9 maja 2018 r., ITI PK 86/17, Lex nr 2496297.
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Pierwsza z tych przestanek obejmuje okolicznosci nieprzewidziane
i nadzwyczajne, wymagajace podjecia natychmiastowej akeji w celu
przeciwdzialania powstaniu szkdd albo ich usuniecia. Z tego wzgledu,
zatrudnienie pracownikéw w godzinach nadliczbowych z tak waz-
nych powodéw nie podlega prawnym ograniczeniom, w szczegélno-
$ci takim, jakie odnosza si¢ do zatrudniania z uwagi na szczegélne
potrzeby pracodawcy.

Ograniczenie dopuszczalnosci zatrudniania pracownikéw w go-
dzinach nadliczbowych do przypadkéw uzasadnionych szczegdlnymi
potrzebami pracodawcy oznacza, ze praca w godzinach nadliczbo-
wych nie moze by¢ traktowana jako stala praktyka, stuzaca zaspo-
kajaniu zwyktych i codziennych potrzeb gospodarczych pracodaw-
cy. Chodzi zatem o potrzeby niecodzienne, nadzwyczajne i trudne
do przewidzenia (nieplanowane).

2.1.3. Rola ewidencji czasu pracy i rozklad ci¢zaru dowodu

W sprawach o wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych
istotne znaczenie ma ustalenie systemu czasu pracy pracownika,
w tym okresu rozliczeniowego. Zgodnie z art. 150 § 1 k.p. systemy
i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy
ustala si¢ w ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo
w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbioro-
wym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.
W zwiazku z tym obowigzkiem sadu jest wystapi¢ do pracodawcy
o przedstawienie stosownych aktéw wewnatrzzaktadowych - pod ry-
gorem grzywny — w celu ustalenia systemu czasu pracy oraz okresu
rozliczeniowego pracownika. W praktyce sagdowej spotyka sie rowniez
- na etapie wniesienia pozwu badz tez w toku postepowania — zobo-
wigzywanie strony powodowej/pracownika do przedstawienia zesta-
wienia dni i godzin pracy w godzinach nadliczbowych wraz z meto-
dyka wyliczenia dochodzonego roszczenia pod rygorem zawieszenia
postepowania. Powyzsze pozostaje w powigzaniu z tym, ze zgodnie
zart. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p. na pracowniku spoczywa ci¢zar udo-
wodnienia faktu, iz wykonywal prace w godzinach nadliczbowych.
Z punktu widzenia dowodowego - w kazdej sprawie o roszczenia
pracownika ze stosunku pracy - szczegdlnie istotna jest ewidencja
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czasu pracy, do ktdrej prowadzenia zobowiazuje pracodawce art. 149
k.p. Zakres tego obowigzku konkretyzuja przepisy § 8 ust. 131 § 8a
rozporzadzenia MPiPS z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowa-
dzenia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach zwigzanych
ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pra-
cownika. Prowadzenie ewidencji pracy w godzinach nadliczbowych
polega na odnotowywaniu przekroczen dobowej, a takze tygodniowej
normy czasu pracy. W pierwszym przypadku zapis potwierdzajacy
zatrudnienie pracownika po przekroczeniu normy dobowej bedzie
oznaczal powstanie pracy nadliczbowej, natomiast w drugiej sytuacji
- o liczbie godzin nadliczbowych zadecyduje przyjety okres rozli-
czeniowy — przekroczenie normy $redniotygodniowej i wystapienie
nadgodzin bedzie mozliwe do stwierdzenia dopiero po zakoncze-
niu okresu rozliczeniowego, ktéry moze wynosi¢ nawet 12 miesigcy
(art. 129 § 2 k.p.).

Jezeli ewidencja jest prowadzona przez pracodawce prawidlowo,
to stanowi ona gléwny dowdd w sporze o prace w godzinach nadlicz-
bowych. Pracodawca moze bowiem przeciwstawi¢ twierdzeniom
pracownika, ze §wiadczyl prace w nadgodzinach, dowdd w postaci
ewidencji czasu pracy. Kwestia dowodowa przedstawia sie inaczej
w przypadku nieprowadzenia albo niewlasciwego prowadzenia przez
pracodawce ewidencji czasu pracy pracownika. Brak ewidencji pracy
w godzinach nadliczbowych obcigza pracodawce, a nie powolujacego
sie na nig pracownika, co powoduje skutki takze w zakresie rozkla-
du cigzaru dowodu**. Cigzar dowodu zostaje wowczas przerzucony
na osobe zaprzeczajacg udokumentowanym faktom, z ktdrych strona
procesowa — w tym przypadku pracownik - wywodzi skutki prawne.
Pracodawca powinien wigc wykaza¢, iz pracownik nie wykonywat
pracy nadliczbowej. Niewywigzywanie si¢ przez pracodawce z obo-
wigzku rzetelnego prowadzenia ewidencji czasu pracy powoduje dla
niego niekorzystne skutki procesowe wowczas, gdy pracownik udo-
wodni swoje twierdzenia za pomocg innych srodkéw dowodowych
niz dokumentacja dotyczaca czasu pracy, np. zeznan $wiadkow, ad-
notacji w ksigzkach broni, kalendarzach badz w innych rejestrach,
rejestratorach GPS, potwierdzajacych czas logowania, wejscia/wyj-

364 Zob. wyrok SN z 13 stycznia 2005 r., IT PK 114/04, OSNP 2005, nr 16, poz. 245.
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$cia, wlasne notatki, odbicia na kartach rejestrujacych czas pracy itp.
Stanowisko to znalazto odzwierciedlenie w jednym z orzeczen SN,
ktdérego teza brzmi: pracodawca, ktéry wbrew obowigzkowi przewi-
dzianemu w art. 94 pkt 9a k.p. nie prowadzi list obecnosci, list ptac
ani innej dokumentacji ewidencjonujacej czas pracy pracownika
i wyplacanego mu wynagrodzenia, musi liczy¢ si¢ z tym, ze bedzie
na nim spoczywal ci¢zar udowodnienia nieobecnosci pracownika,
jej rozmiaru oraz wyplaconego wynagrodzenia®®. Mimo zatem bra-
ku ewidencji czasu pracy lub jej nierzetelnosci pracownikowi przy-
stuguje wynagrodzenie, jesli przy pomocy innych dowodéw wykaze
fakt przepracowania okreslonej liczby godzin, w tym godzin nadlicz-
bowych. Odnosi si¢ to réwniez do osoby prowadzacej na polecenie
pracodawcy dokumentacje pracownicza. Jesli osoba ta prowadzi nie-
prawidlowo owg dokumentacje i czyni to samowolnie, moze narazi¢
sie na odpowiednie konsekwencje pracownicze, ale i wtedy nie traci
ona prawa do wynagrodzenia za rzeczywiscie przepracowany i udo-
wodniony przy pomocy innych srodkéw prawnych czas pracy. Tym
bardziej nie mozna odmoéwic jej prawa do wynagrodzenia za prze-
pracowane, a nieujete w ewidencji godziny pracy, jezeli nierzetelne
prowadzenie tejze dokumentacji pracowniczej nastepuje za wiedzg
i zgoda lub wrecz na polecenie pracodawcy®.

2.1.4. Sposoby rekompensaty pracy w godzinach nadliczbowych

Kodeks pracy przewiduje dwa alternatywne sposoby rekompensowa-
nia pracownikowi pracy w godzinach nadliczbowych®. Pierwszym
z nich jest przyznanie pracownikowi dodatkowego wynagrodzenia
za $wiadczenie tej pracy (art. 151' k.p.), a drugim — mozliwo$¢ udzie-
lenia czasu wolnego od pracy (art. 151> k.p.). Formy te sa réwnorzed-
ne, a 0 wyborze jednej z nich postanawiajg strony stosunku pracy,
w praktyce — przy przewadze decyzyjnej pracodawcy. Pracowniko-
wi przystuguje rekompensata takze w razie wykonania przez niego

%% Tak SN w wyrokach: z 14 maja 1999 r., I PKN 62/99, OSNP 2000, nr 15, poz. 579,
z 4 pazdziernika 2000 r., I PKN 71/00, OSNP 2002, nr 10, poz. 231 iz 5 lutego 2002 r.,
I PKN 845/00, OSNP 2004, nr 3, poz. 46.

%66 Zob. wyrok SN z 5 kwietnia 2016 r., II PK 68/15, Lex nr 2023156.

%7 Na ten temat zob. K. Raczka, Czas pracy po nowelizacji, PiZS 2002, nr 9, s. 27-28.
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~wadliwego zobowigzania’, tj. wowczas, gdy praca zostala polecona

z naruszeniem obowigzujacych w tym zakresie przepisdéw, np. wbrew

zakazom, mimo braku ustawowej przestanki lub ponad ustawowo do-

puszczalny limit (honorowanie nastepstw faktu §wiadczenia pracy)>®.

Z mocy art. 151" k.p. pracownikowi przystuguje rekompensata
za wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych bez wzgledu
na przyjeta przez pracodawce forme wynagradzania pracownikéw,
np. akordowa>®. Nawet niedostateczna wydajno$¢ pracy nie uzasad-
nia pozbawienia pracownika prawa do dodatkowego wynagrodze-
nia za prace nadliczbowg. Niezadowalajaca wydajnos¢ pracy moze
stanowi¢ uzasadniong przyczyne rozwigzania przez pracodawce sto-
sunku pracy. Nie moze prowadzi¢ jednak do odmowy wyplacenia
pracownikowi dodatkowego wynagrodzenia za pracge w godzinach
nadliczbowych, jezeli praca taka byta wykonywana®".

Dodatek za prace nadliczbowg przystuguje za kazda godzine pracy

i oprocz ,normalnego” wynagrodzenia, co oznacza, ze powinien by¢

wyszczegolniony jako odrebny sktadnik wynagrodzenia®”'. Ustalenie

w umowie o prace lub regulaminie wynagradzania, iz wynagrodzenie

zasadnicze przystugujace pracownikowi obejmuje réwniez wynagro-

dzenie za prace w godzinach nadliczbowych, jest nieprawidtowe.
Wysokos¢ dodatku jest uzalezniona od tego, w jakim dniu byta
$wiadczona praca ponadnormatywna, i wynosi:

I. 100% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych:

1) wnocy;

2) wniedziele i $wigta niebedace dla pracownika dniami pracy, zgod-
nie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy;

3) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian
za prace w niedziele lub w $wieto, zgodnie z obowigzujacym go
rozkladem czasu pracy;

4) wrazie przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym;

56

Tak m.in. Z. Salwa, Prawo pracy PRL w zarysie, Warszawa 1989, s. 255 oraz W. Szubert,
Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 220.
59" Tak SN w wyroku z 12 czerwca 1997 r.,  PKN 204/97, OSNAPiUS 1998, nr 10, poz. 299.
370 Zob. wyrok SN z 23 marca 1973 r., III PRN 4/73, Lex nr 16301.
7! Wyrok z 5 listopada 1999 r., I PKN 348/99, OSNAPiUS 2001, nr 6, poz. 191.
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I1. 50% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych przy-

padajacych w kazdym innym dniu niz okreslony w pkt I (art. 151"

S 1kp.).

Godziny nadliczbowe wynikajace z przekroczenia normy dobowej
powinny by¢ rozliczane w terminach wyplaty wynagrodzenia za pra-
ce, natomiast godziny wynikajace z przekroczenia przecigtnej normy
tygodniowej nalezy rozliczy¢ za dany okres rozliczeniowy, jezeli jest
on dluzszy niz okres, za ktéry wyplaca si¢ wynagrodzenie zasadnicze.

Kwestig problematyczng jest ustalenie, jakie skladniki wchodza
w sklad ,normalnego” wynagrodzenia za prace.

Sad Najwyzszy w wyroku z 3 czerwca 1986 r. zdefiniowal ,,nor-
malne” wynagrodzenie jako takie, ktére pracownik otrzymuje stale
i systematycznie, a wiec obejmujace zaréwno wynagrodzenie zasadni-
cze wynikajace ze stawki osobistego zaszeregowania, jak i dodatkowe
skladniki wynagrodzenia o charakterze stalym, jezeli na podstawie
obowigzujacych w zakladzie pracy przepiséw ptacowych pracownik
ma prawo do takich dodatkowych skladnikéw*”2. Moga to by¢ dodat-
ki stanowiace faktyczne zwiekszenie tej stawki: stazowy, funkcyjny,
za prace szkodliwg dla zdrowia, za prace w porze nocnej, jak row-
niez premia za zdyscyplinowang i aktywna obecno$¢ w pracy, jezeli
ma charakter staly i nie jest uzalezniona od uzyskania okreslonych,
konkretnych osiggnie¢ w pracy, nieobjetych zadaniami wykony-
wanymi w godzinach nadliczbowych. W ocenie Sadu Najwyzszego
wszystkie state skladniki wynagrodzenia pracownika maja charakter
wynagrodzenia ,normalnego” w sensie przystugiwania w kazdym
z odpowiednich okreséw ich obliczania, mimo ze nie majg stalej wy-
sokosci i s3 zwigzane z wymiarem czasu pracy. Z kolei w odniesieniu
do dodatku funkcyjnego wskazal, iz jest to staly skladnik wynagro-
dzenia pracownika na stanowisku kierowniczym przystugujacy jako
ekwiwalent za zwiekszony naktad pracy oraz za zwigkszony zakres
odpowiedzialnosci za dziatania wlasne i podleglych pracownikow®">.

Wyjasnienia wymaga kwestia ustalenia wysokosci wynagrodzenia
pracownika wykonujacego prace w porze nocnej, jezeli praca ta stanowi

72 T PRN 40/86, OSNCP 1987, nr 9, poz. 140.

°73 Z uzasadnienia uchwaly (7) SN z 30 grudnia 1986 r., III PZP 42/86, OSNCP 1987,
nr 8, poz. 106. Zob. jednak A. Kijowski, Pojecie normalnego wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych - art. 134 § 1 k.p., PiZS 1996, nr 10, s. 34.
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jednoczesnie prace w godzinach nadliczbowych. Jezeli pracownik wy-
konywal prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych w porze
nocnej przystuguja mu dwa dodatki: za prace nadliczbowa w wysokosci
100% wynagrodzenia oraz za prace w porze nocnej — w wysokosci 20%
stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia za pra-
ce. Nalezy bowiem odrdzni¢ uprawnienie pracownika do dodatkowego
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych w rozumieniu
przepisow art. 151" k.p. od zwigkszonego wynagrodzenia za prace
w porze nocnej, przewidzianego w przepisie art. 151% k.p. Jezeli wiec
praca nadliczbowa przypada na pore nocng, pracownik ma w stosunku
do pracodawcy, niezaleznie od ,,normalnego” wynagrodzenia, roszcze-
nie o zaplate dwdch dodatkow™.

Prezentowane sa dwa poglady dotyczace tego, jakie wynagrodze-
nie przystuguje pracownikowi z tytulu wykonywania pracy w godzi-
nach nadliczbowych w sobote badz w innym dniu wolnym od pracy
wynikajacym z zasady przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy bez
udzielenia w zamian dnia wolnego od pracy, a jednocze$nie w sytu-
acji przekroczenia nie tylko dobowej, lecz takze tygodniowej normy
czasu pracy. W doktrynie prawa pracy prezentowane jest stanowisko,
iz rozstrzygniecie tego problemu zawiera art. 151' § 2 in fine k.p.,
z ktérego wynika, iz przekroczenie normy tygodniowej daje pracow-
nikowi prawo do dodatku w wysokosci 100%. Od tej reguly istnieje
wyjatek, albowiem pierwszoplanowy jest dodatek za przekroczenie
normy dobowej. W konsekwencji, jezeli pracownik otrzymat dodatek
za przekroczenie normy dobowej, to nie przystuguje mu juz dodatek
za przekroczenie normy $redniotygodniowej. Z faktu tego wywodzi
sie, iz praca w dodatkowy dzient wolny od pracy daje prawo do do-
datku w wysokosci 100% za 8 godzin i do dodatku 50% za pozo-
stale godziny stanowigce przekroczenie normy dobowe;j*”>. Prowadzi
to jednak do wniosku, iz praca w dodatkowym dniu wolnym od pracy;,
wykonywana dluzej niz 8 godzin, jest wynagradzana mniejsza za-
plata niz $wiadczona w granicach do 8 godzin. Przeczy to ogélnej
zasadzie, iz praca nadliczbowa powinna by¢ oplacana dodatkowo.
W zwiazku z tym, nalezy podzieli¢ poglad, iz regula powinno by¢

74 Zob. wyrok SN z 7 lipca 1977 r., I PRN 92/77, Lex nr 14402.
75 Zob. E. Koziol-Braczkowska, Czas pracy - praktyczne problemy zwigzane z nowg
regulacjg kodeksowg, MPP 2004, nr 11, s. 309-310.
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udzielenie pracownikowi (catego) dnia wolnego od pracy w zamian
za przepracowany dzien wolny wynikajacy z rozkladu czasu pracy,
a jedynie jako wyjatek, mozna wyplaci¢ pracownikowi wynagrodze-
nie z dodatkiem za prace w godzinach nadliczbowych, ktérego wyso-
kos¢ powinna wynosi¢ 100% za kazdg godzine pracy*.

Z kolei w uchwale z 15 lutego 2006 r.>”” SN wskazal, ze w razie nie-
udzielenia przez pracodawce w okresie rozliczeniowym innego dnia
wolnego od pracy w zamian za dozwolong prace §wiadczong w nie-
dziele lub $wieto pracownikowi przystuguje za kazda godzine takiej
pracy tylko jeden dodatek przewidziany wart. 151'' § 2 in finelub § 3
k.p. W uzasadnieniu podniost, iz unormowania zawarte art. 151" § 2
i 3 k.p. w zakresie kreujacym prawo do dodatku za kazda godzing pra-
cy w niedziele lub $wieta, przy braku mozliwosci wykorzystania dni
wolnych od pracy w zamian za przepracowane niedziele lub swieta
w okresie rozliczeniowym, s3 regulacjami (przepisami) odrebnymi
i szczegdlnymi do art. 151' § 1 pkt 1 lit. b k.p., ktéry a contrario nie
uprawnia do uzyskania dodatku za prace w godzinach nadliczbowych
przypadajacych w niedziele i $wieta, ktore s3 dla pracownika dnia-
mi pracy dozwolonej (art. 151" k.p.) i zgodnej z obowiazujacym go
rozkladem czasu pracy, jezeli te ,nadgodziny” moga by¢ zréwnowa-
zone w przyjetym okresie rozliczeniowym. Ewentualne ustanowienie
uprawnien do uzyskania dwoch 100-procentowych dodatkéw do wy-
nagrodzenia za prace byloby na tyle wyjatkowe, ze musialoby miec¢
wyrazng podstawe w przepisach Kodeksu pracy.

2.1.5. Ryczalt za prace w godzinach nadliczbowych

Art. 151'§ 4 k.p.:

W stosunku do pracownikéw wykonujacych stale prace poza
zakladem pracy wynagrodzenie wraz z dodatkiem, o ktérym
mowa w § 1, moze by¢ zastgpione ryczattem, ktérego wyso-
ko$¢ powinna odpowiada¢ przewidywanemu wymiarowi pracy
w godzinach nadliczbowych.

*76 Tak M. Gersdorf, Wynagrodzenie za prace w dniu wolnym od pracy, PiZS 2004, nr 10, s. 26.
77 11 PZP 11/05, OSNP 2006, nr 11-12, poz. 170.
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W nauce prawa pracy przyjmuje si¢, ze wysokos¢ ryczattu powinna
by¢ wyraznie oznaczona liczbowo oraz odpowiadaé przewidywanemu
(realnie) wymiarowi pracy w godzinach nadliczbowych®”®. Stosowanie
ryczaltu zostalo ograniczone do pracownikéw stale wykonujacych pra-
ce poza zakladem pracy, tj. takich, ktorzy swiadczg prace w powtarza-
jacych sie, zaplanowanych okresach poza zakladem, a zasadnicza czgs¢
ich obowiazkéw oraz typowych zadan jest wykonywana ,w terenie”.
Warunkiem wyplaty ryczattu przewidzianego w art. 151' § 4 k.p. jest
wiec co najmniej $wiadomo$¢ pracodawcy, ze pracownik $wiadczy
(bedzie swiadczyt) prace w godzinach nadliczbowych z jednoczesna,
cho¢by dorozumiang, akceptacjg jej wykonywania®®. W zwiazku z tym,
ryczaltu nie mozna stosowa¢ do tych pracownikéw, ktérym jedynie
czasowo powierzono wykonywanie pracy poza siedzibg pracodawcy.
Ryczalt powinien odpowiada¢, cho¢by w przyblizeniu, $wiadczeniu,
ktore przystuguje pracownikowi na ogdlnych zasadach®®. Ryczaltowe
uksztattowanie wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych
nie pozbawia pracownika roszczen z tytutu wykonywania godzin
nadliczbowych nieobjetych ryczaltem i nie moze przesadzac¢ o braku
prawa do dodatkowego wynagrodzenia w przypadku, gdy faktyczny
czas pracy znacznie przekroczyt okreslony w ryczalcie limit ,,nadgo-
dzin™*. Wprowadzenie ryczattu zwalnia pracodawce z obowigzku
ewidencjonowania czasu pracy w godzinach nadliczbowych w odnie-
sieniu do danego pracownika (art. 149 § 2 k.p.). Ma to istotne znaczenie
dowodowe w sprawach o roszczenia z tytutu $wiadczenia pracy w go-
dzinach nadliczbowych. W takich sytuacjach na pracowniku spoczywa
cigzar udowodnienia faktu, iz rzeczywiscie przepracowal wiecej godzin
nadliczbowych niz przewidzianych (objetych) ryczattem.

Drugg forma rekompensaty pracy w godzinach nadliczbowych
(niefinansowg) jest udzielenie pracownikowi czasu wolnego od pracy.
Uzyskanie czasu wolnego wylacza prawo do uzyskania dodatku do nor-
malnego wynagrodzenia. Czas wolny, w zamian za prace w godzinach

78 Por. M. Kawecka-Sobczak, Zagadnienie wynagrodzenia ryczattowego za prace
w godzinach nadliczbowych, Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej 1977,
t. 1,s. 156in.

579 Zob. wyrok SN z 19 stycznia 2016 r., I PK 24/15, Lex nr 1994278.

380 Tak SN w wyroku z 21 grudnia 1998 r., I PKN 464/98, OSNAPiUS 2000, nr 2, poz. 50.

81 Tak SN wwyrokach: z 11 czerwca 1971 r.,, I PR 211/71, Lex nr 83962, z 24 kwietnia 1979,
I PRN 42/79, Lex nr 14495 i z 16 czerwca 2004 r., I PK 433/03, MPP 2004, nr 8, s. 202.
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nadliczbowych, moze by¢ udzielony z inicjatywy kazdej ze stron stosun-
ku pracy. Zgodnie z art. 151> § 1 k.p. na pisemny wniosek pracowni-
ka pracodawca moze mu udzieli¢ w tym samym wymiarze czas wolny
od pracy, ktdry jest udzielany w wymiarze réownowaznym liczbie prze-
pracowanych godzin nadliczbowych. Wniosek pracownika o udzielenie
czasu wolnego nie jest dla pracodawcy wiazacy ani co do samego faktu
uzyskania czasu wolnego, ani co do terminu jego wykorzystania. Odmo-
wa udzielenia czasu wolnego w terminie wskazanym przez pracownika,
np. z uwagi na koniecznos$¢ realizacji pilnych zadan lub brak mozliwosci
zastgpstwa pracownika w czasie jego nieobecnosci w pracy, powoduje, iz
whniosek staje si¢ bezprzedmiotowy. Udzielenie czasu wolnego w zamian
za prace w godzinach nadliczbowych moze takze nastapic bez wniosku
pracownika. W takim przypadku pracodawca jednostronnie udziela
czasu wolnego od pracy i powinien to uczyni¢ w wymiarze o polowe
wyzszym niz liczba przepracowanych godzin nadliczbowych.

Przyklad:

Pracownik przepracowat 10 godzin nadliczbowych. W sytuacii, gdy czas
wolny w zamian za te prace zostanie udzielony na pisemny wniosek pracow-
nika, wyniesie on 10 godzin, a jezeli z inicjatywy pracodawcy — 15 godzin.

Pracodawca, udzielajac czasu wolnego, jest zwigzany ustawowym
terminem, tzn. powinien to uczyni¢ najpdzniej do konca okresu roz-
liczeniowego, w ktérym byla §wiadczona praca w godzinach nadlicz-
bowych. Problem moze powsta¢ w tych sytuacjach, w ktorych pra-
ca ta byta $wiadczona pod koniec okresu rozliczeniowego i z uwagi
na jego uplyw nie ma mozliwoéci wykorzystania czasu wolnego™.
W takim przypadku rekompensata w drodze udzielenia godzin wol-
nych od pracy nie jest mozliwa, w zwigzku z czym, nalezy pracowni-
kowi wyptaci¢ wynagrodzenie wraz z dodatkiem w wysokosci 100%,
albowiem nastgpito przekroczenie przecietnej tygodniowej normy
czasu pracy (art. 151' § 2 k.p.)*®.

82 W. Masewicz wskazuje, ze udzielenie czasu wolnego do korica okresu rozliczeniowego
ma znaczenie ewidencyjne, zob. W. Masewicz, Czas pracy — podstawowe dylematy,
MPP 2005, nr 7, s. 176.

83 Tak J. Iwulski, W. Sanetra, Suplement do Kodeksu pracy z komentarzem, Warszawa
2004, s. 60.
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dnia wolnego od pracy oraz Ze niezaleznie od liczby godzin pracy
w dniu wolnym bedzie to zawsze caly dzien wolny od pracy™. Moze
on by¢ takze udzielony wczesniej, tj. zanim pracownik bedzie wyko-
nywal prace w dniu wolnym od pracy. W razie nieudzielenia dnia
wolnego na skutek braku porozumienia stron, pracownik powinien
otrzymac za prace w dniu wolnym - wynikajacym z zasady prze-
cietnie pieciodniowego tygodnia pracy - wynagrodzenie wraz z do-
datkiem w wysokosci 100%. Bedzie to bowiem praca przekraczajaca

Art. 151° k.p.:

Pracownikowi, ktéry ze wzgledu na okolicznosci przewidziane
wart. 151 § 1 k.p. wykonywat prace w dniu wolnym od pracy
wynikajacym z rozkladu czasu pracy w przecietnie pieciodnio-
wym tygodniu pracy, przystuguje w zamian inny dzien wolny
od pracy udzielony pracownikowi do konca okresu rozlicze-
niowego, w terminie z nim uzgodnionym.

Wykladnia gramatyczna przepisu prowadzi do wniosku, iz pra-
cownikowi przystuguje prawo wylacznie do innego, ,,zastepczego”

przecietng tygodniowa norme czasu pracy.

2.1.6. Sytuacja kadry kierowniczej

584

Art. 151* k.p.:

§ 1. Pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zaktadem
pracy i kierownicy wyodrebnionych komoérek organizacyjnych
wykonuja, w razie koniecznosci, prace poza normalnymi go-
dzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z ty-
tulu pracy w godzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem § 2.
§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komérek organizacyjnych
za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych w nie-
dziele i $wieto przysluguje prawo do wynagrodzenia oraz do-
datku z tytulu pracy w godzinach nadliczbowych w wysokosci
okreslonej w art. 151" § 1, jezeli w zamian za prace w takim
dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Tak A. Sobczyk, Zasady prawnej regulacji czasu pracy, Warszawa 2005, s. 224. Por.
takze uchwate SN z 4 czerwca 1982 r., III PZP 17/82, OSNCP 1982, nr 10, poz. 148.
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Zgodnie z art. 128 § 2 pkt 2 k.p. pracownicy zarzadzajacy w imie-
niu pracodawcy zakladem pracy to pracownicy kierujacy jedno-
osobowo zakladem pracy i ich zastepcy lub pracownicy wchodzacy
w sklad kolegialnego organu zarzadzajacego zakladem pracy oraz
gtowni ksiegowi. Chodzi o pewna grupe pracownikoéw, ktoérzy
sq nie tylko organizatorami pracy, lecz takze decyduja co najmniej
w znacznym stopniu o sposobie wykorzystania swojego czasu pracy.
Pracownik, ktory - kierujac wyodrebniong komorka organizacyjna
- wykonuje réwnoczes$nie prace na réwni z cztonkami kierowane-
go zespolu, nie moze by¢ uznawany za kierownika w rozumieniu
art. 151*§ 1 k.p.’®.

Grupy pracownikéw ww. nie otrzymuja, co do zasady, wynagro-
dzenia za pracg¢ w godzinach nadliczbowych, gdyz ich wzmozone
zaangazowanie zawodowe jest zazwyczaj rekompensowane zwiek-
szonym wynagrodzeniem podstawowym albo wyplata dodatku kie-
rowniczego lub funkcyjnego.

Zwrot ,w razie koniecznosci” nalezy rozumie¢ wasko, jako spo-
radyczng potrzebe uzasadniong sytuacja szczegdlna, niecodzienng,
niezwykla, nadzwyczajna, wyjatkowa, nie za$ jako state wykonywanie
pracy ponad obowigzujacy pracownika czas pracy, wynikajacy z nie-
prawidlowej organizacji pracy.

Art. 151*§ 1 k.p. wylacza jedynie prawo pracownika zarzadzajace-
go zakladem pracy do dodatku za prace w godzinach nadliczbowych,
co oznacza, iz inne przepisy o pracy nadliczbowej maja do nich za-
stosowanie, zwlaszcza o zakazach, limitach ,nadgodzin” oraz rekom-

pensacie w postaci czasu wolnego od pracy>®.

ZAPAMIETAJ!

Brak ewidencji pracy w godzinach nadliczbowych obcig-
za pracodawce, a nie powolujacego sie na nig pracownika,
co powoduje skutki takze w zakresie rozkladu ciezaru dowo-
du. Zostaje on wowczas przerzucony na osobe zaprzeczajaca
udokumentowanym faktom, z ktérych pracownik wywodzi

%85 Zob. wyrok SN z 22 czerwca 2016 r., III PK 118/15, Lex nr 2113373.

3% Szerzej P. Prusinowski, , Koniecznosé” wykonywania pracy poza normalnymi godzinami
pracy (art. 151* § 1 KP), PiZ$ 2016, nr 2, s. 36 i n. oraz B. Bury, Praca w godzinach
nadliczbowych..., s. 281 in.
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skutki prawne. Pracodawca powinien wiec wykazad, iz pra-
cownik nie wykonywal pracy nadliczbowej.
Niewywigzywanie sie przez pracodawce z obowiazku rze-
telnego prowadzenia ewidencji czasu pracy powoduje dla
niego niekorzystne skutki procesowe wowczas, gdy pracow-
nik udowodni swoje twierdzenia za pomocg innych srodkow
dowodowych niz dokumentacja dotyczaca czasu pracy.

2.2. Wynagrodzenie za prace w porze nocnej

Pora nocna to ustalone w regulaminie pracy 8 godzin pomiedzy 21:00
a7:00. Okreslenie, ktdre kolejne 8 godzin w tym przedziale czasowym
stanowi pore nocng, nalezy do przedmiotu regulacji uktadu zbioro-
wego pracy, regulaminu pracy lub obwieszczenia pracodawcy. Jezeli
pracodawca nie wywigze si¢ z tego obowiazku, nalezy przyja¢, ze pora
nocna trwa przez caly 10-godzinny okres, tj. od godziny 21:00 do 7:00.

Specyficzng kategoria pracownikéw pracujacych w porze nocnej
$3 pracujacy w nocy’”. Za pracujacego w nocy uwaza si¢ pracowni-
ka, ktdérego rozklad czasu pracy obejmuje w kazdej dobie co najmniej
3 godziny pracy w porze nocnej lub ktérego co najmniej % czasu pracy
w okresie rozliczeniowym przypada na pore nocna. Jezeli pracujacy
w nocy wykonuje prace szczegdlnie niebezpieczne albo zwigzane z du-
zym wysitkiem fizycznym lub umystowym, to jego zatrudnienie w po-
rze nocnej nie moze przekraczac¢ 8 godzin na dobe (art. 1517§ 1-3 k.p.).

Kodeks pracy nie zawiera powszechnego zakazu pracy w porze
nocnej. Jedynym ograniczeniem dla pracodawcy jest konieczno$¢ wy-
placenia pracownikowi dodatkowego wynagrodzenia za prace w tej
porze w wysokosci 20% stawki godzinowej wynikajacej z minimal-
nego wynagrodzenia za prace. Nalezy wskaza¢, ze w przeciwienstwie
do dodatku za prace w godzinach nadliczbowych, dodatek za prace
w porze nocnej jest jednakowy dla wszystkich pracownikéow, nieza-
leznie od wysokosci otrzymywanego przez nich (wlasnego) wynagro-
dzenia. Od 1 stycznia 2017 r. dodatek ten nie jest uwzgledniany przy
ustalaniu, czy miesieczne wynagrodzenie pracownika nie jest nizsze

%7 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2003/88 z dnia 4 listopada 2003 r.
dotyczaca niektorych aspektow organizacji czasu pracy — Dz.U.UE.L.2003.299.9.
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od minimalnego wynagrodzenia za prace przewidzianego w ustawie
z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace.

Art. 1518 k.p.:

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace w porze nocnej przy-
stuguje dodatek do wynagrodzenia za kazda godzine pracy
w porze nocnej w wysokosci 20% stawki godzinowej wyni-
kajacej z minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego
na podstawie odrebnych przepisow.

§ 2. W stosunku do pracownikéw wykonujacych prace w porze
nocnej stale poza zakladem pracy dodatek, o ktérym mowa
w § 1, moze by¢ zastapiony ryczaltem, ktorego wysokos¢ od-
powiada przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.

2.3. Rekompensata za prace w dni wolne od pracy (niedziele
i $wieta)

Niedziele i $wieta okreslone przepisami prawa sg dniami ustawowo
wolnymi od pracy w rozumieniu ustawy z dnia 18 stycznia 1951 r.
o dniach wolnych od pracy®®. Oznacza to, ze pozostale dni kalenda-
rzowe s3 — w rozumieniu przepiséw prawa pracy — dniami roboczymi.

Za prace w niedziele i $wieto uwaza si¢ prace wykonywang miedzy
godzing 6:00 w tym dniu a godzing 6:00 w nastepnym dniu, chyba
ze u danego pracodawcy zostata ustalona inna godzina (art. 151° k.p.).

Praca w niedziele i $wieta jest — co do zasady - zakazana, a do-
zwolona w przypadkach okreslonych w art. 151'° k.p., w tym m.in.:
w razie koniecznosci prowadzenia akeji ratowniczej albo usunigcia
awarii, w ruchu cigglym, przy pracy zmianowej, przy niezbednych
remontach, w transporcie i w komunikacji, przy wykonywaniu prac
koniecznych ze wzgledu na ich uzyteczno$¢ spoteczng i codzienne
potrzeby ludnosci, czy w stosunku do pracownikéw zatrudnionych
w systemie pracy weekendowej. W sposéb autonomiczny uregulo-
wano prace w dni wolne od pracy w placéwkach handlowych. Zgod-
nie z art. 151 k.p. ograniczenia w wykonywaniu pracy w placow-
kach handlowych w niedziele i $wieta oraz 24 grudnia i w sobote

% Dz.U.z2015 r. poz. 90.
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bezposrednio poprzedzajacy pierwszy dzien Wielkiej Nocy okreslaja
przepisy ustawy z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu handlu
w niedziele i $wieta oraz w niektére inne dni®®. I tak, w niedziele
i $wieta w placéwkach handlowych:
1) handel oraz wykonywanie czynnosci zwigzanych z handlem,
2) powierzanie pracownikowi lub zatrudnionemu wykonywania pra-
cy w handlu oraz wykonywania czynnosci zwigzanych z handlem
— sgzakazane (art. 5 z zastrzezeniami wskazanymi w art. 6 ustawy).
Zakres podmiotowy ustawy obejmuje pracownikéw i zatrudnio-
nych. Pracownik to osoba zatrudniona w placéwce handlowej, zgod-
nie z przepisami ustawy — Kodeks pracy, a takze osoba skierowana
do wykonywania w placéwce handlowej pracy tymczasowej na pod-
stawie umowy o prace, zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracow-
nikéw tymczasowych. Zatrudniony to osoba fizyczna, wykonujaca
w placdwce handlowej prace na podstawie uméw prawa cywilnego,
a takze osoba skierowana do wykonywania w placéwce handlowej
pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa cywilnego, zgodnie
z przepisami o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (art. 3 pkt 4
i 5 ustawy).
Zakaz, o ktorym mowa w art. 5 ustawy, nie obowigzuje w:
1) kolejne dwie niedziele poprzedzajace pierwszy dzien Bozego Na-
rodzenia;
2) niedziele bezposrednio poprzedzajaca pierwszy dzien Wielkiej
Nocy;
3) ostatnig niedziele przypadajaca w styczniu, kwietniu, czerwcu
i sierpniu.
Jezeli w niedziele, o ktérej mowa w pkt 3, przypada $wieto, obo-
wigzuje zakaz z art. 5.

Art. 151" k.p.:

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu prace w niedziele i $wieta,
w przypadkach, o ktérych mowa w art. 151'° pkt 1-91 11 oraz
w przepisach ustawy, o ktérej mowa w art. 151°°, pracodawca
jest obowigzany zapewnic¢ inny dzien wolny od pracy:

% Dz. U. 22019 r. poz. 466.
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1) w zamian za prace w niedziele — w okresie 6 dni kalendarzo-
wych poprzedzajacych lub nastepujacych po takiej niedzieli;
2) wzamian za prace w $wieto — w ciggu okresu rozliczeniowego.
§ 2. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wskazanym
w § 1 pkt 1 dnia wolnego od pracy w zamian za prace w niedziele,
pracownikowi przystuguje dzien wolny od pracy do konca okre-
su rozliczeniowego, a w razie braku mozliwosci udzielenia dnia
wolnego od pracy w tym terminie — dodatek do wynagrodzenia
w wysokosci okreslonej w art. 151' § 1 pkt 1, za kazda godzine
pracy w niedziele.
§ 3. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wska-
zanym w § 1 pkt 2 dnia wolnego od pracy w zamian za prace
w $wieto, pracownikowi przystuguje dodatek do wynagrodze-
nia w wysokosci okreslonej w art. 151" § 1 pkt 1, za kazda go-
dzine pracy w $wigto.
§ 4. Do pracy w $wieto przypadajace w niedziele stosuje si¢
przepisy dotyczace pracy w niedziele.

Pracownik pracujacy w niedziele powinien korzysta¢ co najmniej
raz na 4 tygodnie z niedzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracow-
nika zatrudnionego w systemie pracy weekendowej (art. 151" k.p.).

3. Sprawy o zaplate naleznosci zwigzanych
z odbywaniem przez pracownika podrézy stuzbowych

3.1. Swiadczenia z tytutu podrézy stuzbowych - zagadnienia ogélne

Podréz stuzbowa jest to kazdy wyjazd pracownika na polecenie pra-
codawcy poza miejscowos¢, w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy
lub poza stale miejsce pracy w celu wykonania zadania stuzbowego®®.
Pojecie ,,podréz stuzbowa” powinno by¢ skonfrontowana z okresle-
niem ,,pracy mobilnej”, ktéra obejmuje wyjazdy pracownikéw, kto-
rych praca wiaze si¢ z koniecznos$cig stalego przemieszczania sie

% Zob. wyrok SN z 30 maja 2001 r., I PKN 424/00, OSNP 2003, nr 7, poz. 172.
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i ktérych miejsce wykonywania pracy jest ruchome, np. przedstawi-
ciel handlowy™".

Art. 77§ 1 k.p.:

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu na polecenie pracodawcy
zadanie stuzbowe poza miejscowoscig, w ktdrej znajduje sie sie-
dziba pracodawcy, lub poza stalym miejscem pracy przystuguja
naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych z podréza stuzbowa.
§ 2. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze roz-
porzadzenia, wysoko$¢ oraz warunki ustalania naleznosci
przystugujacych pracownikowi, zatrudnionemu w panstwowe;j
lub samorzadowej jednostce sfery budzetowej, z tytutu podrozy
stuzbowej na obszarze kraju oraz poza granicami kraju. Roz-
porzadzenie powinno w szczegoélnosci okresla¢ wysokos¢ diet,
zuwzglednieniem czasu trwania podrézy, a w przypadku podro-
zy poza granicami kraju — walute, w jakiej bedzie ustalana dieta
i limit na nocleg w poszczegdlnych panstwach, a takze warunki
zwrotu kosztow przejazdow, noclegéw i innych wydatkow.

§ 3. Warunki wyplacania naleznosci z tytulu podrézy stuzbo-
wej pracownikowi zatrudnionemu u innego pracodawcy niz
wymieniony w § 2 okresla si¢ w ukladzie zbiorowym pracy
lub w regulaminie wynagradzania albo w umowie o prace, jeze-
li pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie
jest obowigzany do ustalenia regulaminu wynagradzania.

§ 4. Postanowienia uktadu zbiorowego pracy, regulaminu wy-
nagradzania lub umowy o prace nie moga ustala¢ diety za dobe
podrézy stuzbowej na obszarze kraju oraz poza granicami kraju
w wysokosci nizszej niz dieta z tytutu podrdzy stuzbowej na ob-
szarze kraju okre$lona dla pracownika, o ktérym mowa w § 2.
§ 5. W przypadku gdy ukfad zbiorowy pracy, regulamin wy-
nagradzania lub umowa o prace nie zawiera postanowien,
o ktérych mowa w § 3, pracownikowi przystuguja naleznosci
na pokrycie kosztéw podrozy stuzbowej odpowiednio wedlug
przepiséw, o ktérych mowa w § 2.

91 Szerzej B. Bury, Czas podrézy stuzbowej, MPP 2006, nr 8, s. 403 i n.
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Powyzsze regulacje oznaczajg, ze przepisy wykonawcze (rozpo-
rzadzenia) ustalajg minimalny standard $wiadczen z tytutu podrézy
stuzbowych (diet), ktére w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie
wynagradzania albo w umowie o prace moga by¢ uregulowane ko-
rzystniej dla pracownika (art. 9§ 2 k.p.iart. 18 § 2 k.p.). W razie braku
takich regulacji lub uregulowania mniej korzystnego dla pracownika,
zastosowanie beda mialy przepisy wykonawcze, tzn. pracownikowi
beda przystugiwac naleznosci na pokrycie kosztow podroézy stuzbo-
wej zgodnie z tre$cig rozporzadzen wykonawczych.

Na podstawie powolanego przepisu zostato wydane rozporzadze-
nie MPiPS z 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystuguja-
cych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowe;j
jednostce sfery budzetowej z tytulu podrézy stuzbowej**>. Dotyczy
ono podrdzy stuzbowych na obszarze kraju, zwanych ,,podrézami
krajowymi” oraz poza granicami kraju, zwanych ,,podrézami zagra-
nicznymi”.

Z tytulu podroézy krajowej oraz podrdzy zagranicznej, odbywanej
w terminie i miejscu okreslonym przez pracodawce, pracownikowi
przystuguja:

a) diety,

b) zwrot kosztéw: przejazdéw, dojazdéw srodkami komunikacji
miejscowej, noclegéw, innych niezbednych udokumentowanych
wydatkow, okreslonych lub uznanych przez pracodawce odpo-
wiednio do uzasadnionych potrzeb (§ 2 rozporzadzenia).

Srodek transportu wlasciwy do odbycia podrézy krajowej lub za-
granicznej, a takze jego rodzaj i klase okresla pracodawca. Na wniosek
pracownika pracodawca moze wyrazi¢ zgode na przejazd w podro-
zy krajowej lub zagranicznej samochodem osobowym, motocyklem
lub motorowerem niebedacym wlasnoscig pracodawcy - wowczas
pracownikowi przystuguje zwrot kosztéw przejazdu w wysokosci sta-
nowiacej iloczyn przejechanych kilometréw przez stawke za jeden
kilometr przebiegu, ustalong przez pracodawce, ktdra nie moze by¢
wyzsza niz okre$lona w przepisach wydanych na podstawie art. 34a

2 Dz.U.z2013 r. poz. 167.
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ust. 2 ustawy z dnia 6 wrze$nia 2001 r. o transporcie drogowym>*

(§ 3 rozporzadzenia).

Pracownikowi, ktéry w czasie podrozy krajowej lub podrdzy zagra-
nicznej ponidst inne niezbedne wydatki zwigzane z t3 podréza, okre-
$lone lub uznane przez pracodawce, zwraca sie je w udokumentowanej
wysokosci. Obejmujg one: oplaty za bagaz, przejazd drogami platnymi
i autostradami, postdj w strefie platnego parkowania, miejsca parkingo-
we oraz inne niezbedne wydatki wigzace sie bezposrednio z odbywa-
niem podrozy krajowej lub zagranicznej ($ 4 rozporzadzenia).

Pracownik dokonuje rozliczenia kosztéw podrézy krajowej lub za-
granicznej nie pdzniej niz w terminie 14 dni od dnia zakonczenia tej
podrézy. Do rozliczenia kosztéw podrdzy pracownik zalgcza doku-
menty, w szczegoélnosci rachunki, faktury lub bilety potwierdzajace
poszczegolne wydatki; nie dotyczy to diet oraz wydatkéw objetych
ryczattami. Jezeli przedstawienie dokumentu nie jest mozliwe, pra-
cownik skfada pisemne o$wiadczenie o dokonanym wydatku i przy-
czynach braku jego udokumentowania (§ 5 rozporzadzenia).

Zgodnie z § 7 ust. 1, 3 1 5 rozporzadzenia dieta w czasie podrézy
krajowej jest przeznaczona na pokrycie zwiekszonych kosztéw wyzy-
wienia i wynosi 30,00 zI za dobe podrdzy. Za nocleg podczas podrézy
krajowej w obiekcie §wiadczacym ustugi hotelarskie pracownikowi
przystuguje zwrot kosztéw w wysokosci stwierdzonej rachunkiem,
jednak nie wyzszej za jedng dobe hotelowa niz dwudziestokrotno$¢
stawki diety. Pracownikowi, ktéremu nie zapewniono bezplatnego
noclegu i ktéry nie przedlozyl rachunku, przystuguje ryczatt za kaz-
dy nocleg w wysokosci 150% diety (§ 8 ust. 1 i 3 rozporzadzenia).
Na wniosek pracownika pracodawca przyznaje zaliczke na niezbedne
koszty podrdzy krajowej w wysokosci wynikajacej ze wstepnej kalku-
lacji tych kosztow (§ 11 rozporzadzenia).

Dieta w czasie podrozy zagranicznej jest przeznaczona na pokry-
cie kosztow wyzywienia oraz inne drobne wydatki i przystuguje w wy-
sokosci obowigzujacej dla docelowego panstwa podrézy zagranicz-
nej. Wysokos¢ diety za dobe podrdzy zagranicznej w poszczegoélnych
panstwach jest okreslona w zataczniku do rozporzadzenia (§ 13 ust. 1
i 3-4 rozporzadzenia). Pracownikowi, ktéremu zapewniono w czasie

% Dz.U. 22019 r. poz. 58, ze zm.
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podrdzy zagranicznej bezplatne, calodzienne wyzywienie, przystugu-
je 25% diety, podobnie w przypadku korzystania przez pracownika
z ustugi hotelarskiej, w ramach ktérej zapewniono wyzywienie (§ 14
ust. 11 3 rozporzadzenia).

Zgodnie z § 16 ust. 1-2 rozporzadzenia za nocleg podczas podrézy
zagranicznej pracownikowi przystuguje zwrot kosztow w wysokosci
stwierdzonej rachunkiem, w granicach limitu okres§lonego w poszcze-
gélnych panstwach w zalaczniku do rozporzadzenia. W razie nie-
przedlozenia rachunku za nocleg pracownikowi przystuguje ryczatt
w wysokosci 25% limitu.

ZAPAMIETA]J!

Przepisy wykonawcze (rozporzadzenia ministerialne) usta-
laja minimalny standard wszystkich §wiadczen z tytulu po-
drozy stuzbowych, ktore w ukladzie zbiorowym pracy, re-
gulaminie wynagradzania albo w umowie o prace moga by¢
uregulowane korzystniej dla pracownika. W przypadku bra-
ku takich regulacji lub uregulowania mniej korzystnego dla
pracownika zastosowanie beda mialy przepisy wykonawcze.

3.2. Swiadczenia z tytulu podrézy stuzbowych pracownikéw
(kierowcow) transportu krajowego i miedzynarodowego

Czgséciowo odrebne regulacje w zakresie podrézy stuzbowych prze-
widuje ustawa z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcoéw>**.
Powolana ustawa w art. 2 pkt 7 definiuje podréz stuzbowg jako
kazde zadanie stuzbowe polegajace na wykonywaniu na polecenie
pracodawcy:
a) przewozu drogowego poza miejscowos¢, o ktorej mowa w pkt 4 lit. a,
lub
b) wyjazdu poza miejscowos¢, o ktorej mowa w pkt 4 lit. a, w celu
wykonania przewozu drogowego.
Zgodnie z art. 21a ustawy, kierowcy w podrdzy stuzbowej przystu-
guja naleznosci na pokrycie kosztow zwigzanych z wykonywaniem
tego zadania stuzbowego, ustalane na zasadach okreslonych w art. 77°

# Dz.U.z2019 r. poz. 1412.
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§ 3-5 k.p. Od 2010 r.*** podrdz kierowcy transportu miedzynarodo-
wego moze by¢ kwalifikowana jako podroéz stuzbowa w rozumieniu
art. 77° k.p., z tym, ze takze przed tym okresem zwiekszone koszty
utrzymania kierowcy w podrézy mogty by¢ rekompensowane przez
analogiczne stosowanie rozporzadzen o podroézach stuzbowych™®.

Istotnym problemem orzeczniczym w okresie ostatnich kilku lat
pozostaje kwestia wyplaty ryczaltéw za noclegi, zwlaszcza w podro-
zach zagranicznych. Za nocleg, w tym podczas podroézy zagranicz-
nej, pracownikowi przystuguje bowiem zwrot kosztéw w wysokosci
stwierdzonej rachunkiem, w granicach limitu okreslonego w poszcze-
gblnych panstwach. W razie nieprzedtozenia rachunku za nocleg pra-
cownikowi przystuguje ryczalt w wysokosci 25% limitu. Odmowa
— ze strony pracodawcow — wyplaty ryczaltow byla i jest najczesciej
argumentowana zapewnieniem pracownikom ,,bezplatnych nocle-
gow” w przystosowanych do tego kabinach pojazdéw samochodo-
wych, ktérymi podrozuja.

Wobec rozbieznosci w rozumieniu pojecia ,,bezplatny nocleg”
w kwestii tej wypowiedzial si¢ Sad Najwyzszy w skladzie 7 sedziow
w uchwale z 12 czerwca 2014 r>”, zajmujac nastepujace stanowisko:
zapewnienie pracownikowi — kierowcy samochodu ciezarowego od-
powiedniego miejsca do spania w kabinie tego pojazdu podczas wy-
konywania przewozéw w transporcie migdzynarodowym nie stanowi
zapewnienia przez pracodawce bezplatnego noclegu w rozumieniu § 9
ust. 4 rozporzadzenia MPiPS z 19 grudnia 2002 r. [obecnie § 8 ust. 3 ww.
rozporzadzenia z 2013 r. - przypis aut.], co powoduje, ze pracownikowi
przystuguje zwrot kosztéw noclegu na warunkach okreslonych w roz-
porzadzeniu albo na korzystniejszych - okreslonych w umowie o prace,
ukladzie zbiorowym pracy lub innych przepisach prawa pracy**®. Ozna-
cza to, ze uchylenie obowigzku pracodawcy wyplaty ryczattu nastepuje
jedynie wowczas, gdy zapewnia on bezptatny nocleg w warunkach ho-
telowych lub zblizonych (motel, camper itp.). Z uwagi na niejednolite,
na przestrzeni czasu, stanowisko judykatury w omawianym zakresie,

% Ustawa z dnia 12 lutego 2010 r. o zmianie ustawy o transporcie drogowym oraz
o zmianie niektorych innych ustaw (Dz. U. Nr 43, poz. 246).

% Por. teze 2 wyroku SN z 1 kwietnia 2011 r., I PK 234/10, OSNP 2012, nr 9-10, poz. 119.

7 11 PZP 1/14, OSNP 2014, nr 12, poz. 164.

% Zob. takze wyrok SN z 4 wrzeénia 2014 r., I PK 7/14, Lex nr 1515145.
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istotne znaczenie posiadaja dwa kolejne orzeczenia: wyrok TK z 24 li-
stopada 2016 r.>* oraz uchwata (7) SN z 26 pazdziernika 2017 r.5%.

Trybunal Konstytucyjny w wyroku z 24 listopada 2016 r. orzekt,
ze art. 21a ustawy z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcow
wzwigzkuzart. 77°§ 2,315 k.p. wzwigzku z § 16 ust. 1,214 rozporza-
dzenia MPiPS z 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystuguja-
cych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzadowe;j
jednostce sfery budzetowej z tytutu podrdzy stuzbowej w zakresie,
w jakim znajduje zastosowanie do kierowcow wykonujacych prze-
wozy w transporcie miedzynarodowym, jest niezgodny z art. 2 Kon-
stytucji RP. Wskazal, ze ,,(...) mechanizm przewidziany w art. 77° § 5
k.p. w zamierzeniu ustawodawcy mial petni¢ funkcje gwarancyjna
na wypadek gdyby uklad zbiorowy pracy, regulamin wynagradzania
czy umowa o prace pozostawily te kwestie poza przedmiotem usta-
len”. Trybunal zwrdcit uwage, ze ,,(...) podrdz stuzbowa jest swoista
konstrukcjg prawa pracy (...) Nie jest taka podréza wykonywanie
pracy (zadan) w réznych miejscowosciach, gdy przedmiotem zobo-
wigzania pracownika jest stale wykonywanie pracy (zadan) w tych
miejscowosciach (...) Pracownicy mobilni nie wykonujg incydental-
nie zadania zwigzanego z oddelegowaniem poza miejsce pracy, lecz
ich charakter pracy wymusza nieustanne przebywanie w trasie™*".

Z kolei w uchwale (7) SN z 26 pazdziernika 2017 r. wyrazono
poglad, ze ryczalt za nocleg w podrdzy stuzbowej kierowcy zatrud-
nionego w transporcie miedzynarodowym moze zosta¢ okreslony
w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie wynagradzania albo
w umowie o prace (art. 77° § 3 k.p.) ponizej 25% limitu, o ktérym
mowa w § 9 ust. 2 rozporzadzenia MPiPS z 19 grudnia 2002 r. oraz
w § 16 ust. 2 rozporzadzenia MPiPS z 29 stycznia 2013 r. W tym i dal-
szych orzeczeniach Sad Najwyzszy wskazal m.in., ze konsekwencja
wyroku TK z 24 listopada 2016 r., jest utrata aktualno$ci wspomnianej
uchwaly SN z 12 czerwca 2014 r.°%. SN w uchwale wskazal, ze obo-
wigzkiem pracodawcy, zatrudniajacego kierowcdw w transporcie

9 K 11/15, OTK ZU 2016/A, poz. 93.
% TIIPZP 2/17, OSNP 2018, nr 3, poz. 28. Zob. takze wyrok TK z 4 pazdziernika 2005 r.,
K 36/03, OTK ZU 2005, nr 9/A, poz. 98.
91 Zob. wyrok SN z 10 lutego 2015 r., I UK 225/13, Lex nr 1654743.
2 Por. wyrok SN z 8 marca 2017 r., IT PK 409/15, Lex nr 2306366.
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miedzynarodowym, jest nadal pokrycie kosztow podrézy stuzbowych
odbywanych przez tych kierowcéw, w tym kosztéw noclegéw, a za-
pewnienie noclegu w kabinie samochodu ci¢zarowego nie jest zapew-
nieniem bezptatnego noclegu, ktére zwalnialoby pracodawce z obo-
wigzku wyplaty ryczattu za nocleg. Pracodawca ma petng dowolnos¢
w ustalaniu wysokosci tego ryczaltu, a jedynym jego obowigzkiem
jest uwzglednienie tego $wiadczenia w odpowiednich aktach we-
wnatrzzakladowych albo w umowie o prace, poniewaz dopiero brak
jakiejkolwiek regulacji powoduje mozliwo$¢ zastosowania ryczattu
wynikajacego z przepisow rozporzadzenia dotyczacych sfery budze-
towej*”. Prawidlowe jest m.in. ograniczenie w regulaminie wynagra-
dzania $wiadczen z tytutu podrdzy stuzbowej do wysokiej i stalej die-
ty, pokrywajacej wszystkie wydatki socjalne kierowcy, takze z tytulu
noclegéw®*. Takie ustalenia musza by¢ jednak pewne i jednoznacz-
ne dla stron stosunku pracy, czyli muszg by¢ przez nie uzgodnione.
Nie jest zatem wykluczone objecie wszystkich kosztow zwiazanych
z podréza stuzbowg jedng ,,zbiorczg” naleznoscia (czesto nazywang
»delegacja”). Interpretacja, czy spelnia ona t¢ funkcje, nalezy jednak

do stron, a w ostatecznosci do sagdu rozpoznajacego sprawe®®”

. Przy
ocenie roszczenia pracownika sad ma obowigzek weryfikowania, czy
postanowienia regulaminu lub umowy o prace - przez taka kumula-
cje — nie zmierzajg w istocie do przyznania $wiadczenia (§wiadczen)
rekompensujacych podréz stuzbowg w sposoéb pozorny lub symbo-
liczny (marginalny). Oceng t¢ nalezy odnosi¢ do komfortu nocowania
w kabinie samochodu oraz poniesionych przez pracownika wydatkéw
postojowych (parkingowych). Mechanizm weryfikujacy, zwracajacy
uwage na standard kabiny samochodowej oraz poziom socjalnej in-
frastruktury parkingowej, stuzy w tym wypadku sprawdzeniu, czy

3 Por. uchwale (7) SN z 12 czerwca 2014 r., ww., wyroki SN: z 16 pazdziernika 2014 r.,
ITPK 133/13, Lex nr 1551477; 2 22 lipca 2015 r., I PK 95/15, Lex nr 1767097; z 3 marca
2016 r., I PK 3/15, Lex nr 2015133; z 25 maja 2016 r., I PK 111/15, Lex nr 2071207;
z 15 czerwca 2016 1., II PK 148/15, Lex nr 2075710; z 14 wrze$nia 2016 r., II PK 204/15,
2141223; z 30 marca 2017 ., IT PK 16/16, Lex nr 2306363. Podobny stan faktyczny
stal si¢ réwniez kanwg wyroku SN z 21 lutego 2017 r., I PK 71/16, Lex nr 2269111.

04 Tak rowniez wyrok SN z 11 kwietnia 2017 r., Il PK 53/16, niepubl. oraz postanowienie
SN z 10 maja 2017 r., I PK 245/16, niepubl.

5 Por. wyroki SN: z 27 kwietnia 2017 r.,  PK 90/16, Lex nr 2282387 i z 17 maja 2017 r.,
II PK 106/16, Lex nr 2306361.
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obowigzujaca pracownika reguta wyptaty kosztow noclegowych jest
odpowiednia, mimo ze prowadzi do wyptaty kwot mniej korzystnych
od tych wynikajacych z rozporzadzenia wykonawczego. Kierowca
w transporcie miedzynarodowym ma prawo do noclegu umozliwia-
jacego regeneracje sit w godnych warunkach. Miejsce do spania w ka-
binie samochodu z reguly nie zapewnia tego standardu. Oznacza to,
ze ryczalt przewidziany w umowie o prace, regulaminie wynagradza-
nia lub ukladzie zbiorowym pracy powinien zosta¢ tak uksztaltowany,
aby dawal rzeczywista, a nie iluzoryczng mozliwos¢ zrealizowania tej
potrzeby. Okolicznos¢, czy pracownik faktycznie ze sposobnosci tej
skorzysta, czy tez wybierze rozwigzanie ,,ekonomiczne”, nie ma zna-
czenia. Rozumowanie to wynika z zalozenia, Ze to na pracodawcy
spoczywa powinno$¢ zapewnienia odpowiednich warunkéw nocle-
gowych w podroézy stuzbowej. Skoro zatrudniony jest wysytany w po-
droz stuzbowa, wiazaca si¢ z konieczno$cia wielokrotnego nocowa-
nia, to jego koszty obciazajg pracodawce®. Z kolei istota ,,ryczattu’,
jako $wiadczenia kompensacyjnego (w tym wypadku przeznaczonego
na pokrycie kosztéw noclegu), polega na tym, ze swiadczenie wy-
placane w takiej formie z zalozenia jest oderwane od rzeczywistego
poniesienia kosztéw i nie pokrywa w calosci wszystkich wydatkéw
z okreslonego tytutu (bo nie sa one udokumentowane).

ZAPAMIETA]J!

Obowigzkiem pracodawcy zatrudniajacego kierowcow w trans-
porcie miedzynarodowym jest pokrycie kosztow podrozy stuz-
bowych odbywanych przez tych kierowcow, w tym kosztow
noclegéw, a nocleg w kabinie samochodu ciezarowego nie jest
zapewnieniem bezplatnego noclegu, ktore zwalnialoby praco-
dawce z obowiazku wyplaty ryczaltu za nocleg. Pracodawca
ma pelng dowolnos¢ w ustalaniu wysokosci tego ryczaltu, a je-
dynym jego obowiazkiem jest uwzglednienie tego swiadczenia
w odpowiednich aktach wewnatrzzakladowych albo w umowie
o prace, gdyz dopiero brak jakiejkolwiek regulacji powoduje
mozliwo$¢ zastosowania ryczaltu wynikajacego z przepisow
rozporzadzenia dotyczacego sfery budzetowe;j.

66 Por. wyrok SA w Szczecinie z 22 czerwca 2017 r., III APa 1/17, Lex nr2369728.
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4. Sprawy o zaplate ekwiwalentu za urlop
wypoczynkowy

W przypadku niewykorzystania przystugujacego urlopu wypoczyn-
kowego w calosci lub w czedci z powodu ustania stosunku pracy
prawo pracownika do urlopu w naturze przeksztalca si¢ w prawo
do ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop. Pracodawca
nie ma obowiazku wyptacenia ekwiwalentu pienieznego w przy-
padku, gdy strony postanowig o wykorzystaniu urlopu w czasie
pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej
umowy o prace zawartej z tym samym pracodawcag bezposrednio
po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o prace z tym
pracodawcg.

Ekwiwalent za urlop wypoczynkowy to zatem $§wiadczenie sta-
nowigce odstepstwo od wykorzystania urlopu w naturze i realizu-
jace zasade konwersji prawa do urlopu w jednorazowe $wiadczenie
pienigzne®”. Katalog okolicznosci uzasadniajacych jego wyplate jest
zamkniety, wyczerpujacy i nie podlega wykladni rozszerzajace;j. Sto-
suje sie go w przypadku niewykorzystania przystugujacego urlopu
w calo$ci lub w czgsci z powodu rozwigzania lub wygasnigcia stosun-
ku pracy, niezaleznie od rodzaju umowy o prace, dlugoéci trwania za-
trudnienia, jak réwniez sposobu lub przyczyn ustania stosunku pracy
(art. 171 k.p.). Nawet na wniosek pracownika lub za jego zgoda nie
jest mozliwe wyplacenie ekwiwalentu pieni¢znego za urlop w trakcie
trwania stosunku pracy.

Roszczenie o ekwiwalent pienig¢zny staje si¢ wymagalne w dacie
rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy®® i podlega ochronie
w takim samym zakresie jak wynagrodzenie za prace (niemoznos¢
skutecznego zrzeczenia si¢ go przez pracownika®’). Od kolejnego
dnia pracownik nabywa prawo do odsetek za op6znienie (art. 481
k.c. wzw. z art. 300 k.p.).

7 Zob. wyroki SN: z 6 listopada 1980 r., I PRN 109/80, OSNCP 1981, nr 6, poz. 107
iz 29 marca 2001 r., I PKN 336/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 14. Zob. takze wyrok
SA w Szczecinie z 5 listopada 2016 r., IIT APa 5/16, Lex nr 2284863 i wyrok ETS
z 6 kwietnia 2006 r., C-124/05, ZOTSiS 2006/4/1-3423.

608 Zob. wyrok SA w Gdansku z 16 marca 2016 r., III APa 2/16, Lex nr 2109281.

5% Por. wyrok SN z 11 czerwca 1980 r., I PR 43/80, OSNC 1980, nr 12, poz. 248.
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Naliczenie przystugujacego pracownikowi ekwiwalentu wymaga:
a) ustalenia stanowigcego podstawe obliczen wynagrodzenia, kto-

re w zaleznosci od rodzaju jego skladnikéw moze by¢ oblicza-

ne z okresu 1, 3 lub 12 miesiecy (§ 15-17 rozporzadzenia MPiPS

z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegdtowych zasad udzielania

urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyplacania wynagrodzenia

za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop®'?),

b) ustalenia specjalnego wspoélczynnika (stuzy on obliczeniu $redniej
liczby dni przypadajacych do przepracowania w kazdym miesigcu
danego roku kalendarzowego i jest ustalany odrebnie dla danego
roku kalendarzowego - § 19 rozporzadzenia),

c) obliczenia ekwiwalentu za 1 dzien urlopu (§ 18 pkt 1 rozporzadzenia)
iza 1 godzine urlopu (§ 18 pkt 2 rozporzadzenia), a nastepnie za caly
niewykorzystany przez pracownika urlop (§ 18 pkt 3 rozporzadzenia).
Niezaleznie od tego, za jakie lata przystuguje niewykorzystany

urlop wypoczynkowy, wspotczynnik dla ustalenia naleznego pracow-

nikowi ekwiwalentu przyjmuje si¢ wylacznie za ten rok kalendarzowy,

w ktorym pracownik nabyt prawo do ekwiwalentu.

Od ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy nalezy
odrdzni¢ wynagrodzenie urlopowe, tj. wynagrodzenie przystugujace
za czas wykorzystania tego urlopu w naturze (art. 172 k.p. wzw. zart. 80
k.p.). Za czas urlopu pracownikowi przystuguje bowiem wynagrodzenie,
jakie by otrzymal, gdyby w tym czasie pracowal. Zmienne sktadniki wy-
nagrodzenia mogg by¢ obliczane na podstawie przecigtnego wynagro-
dzenia z okresu 3 miesigcy poprzedzajacych miesigc rozpoczecia urlopu.
W przypadkach znacznego wahania wysokosci wynagrodzenia okres
ten moze by¢ przedtuzony do 12 miesigcy (gwarancja niepogarszania
sytuacji majatkowej pracownika korzystajacego z urlopu®"). Szczego-
fowe wytyczne w zakresie naliczenia wynagrodzenia za czas urlopu
zawarte s3 w przepisach § 6-13 rozporzadzenia urlopowego. Wyste-
pujacym w praktyce problemem jest klasyfikacja nietypowych sklad-
nikéw wynagrodzenia, ktére stanowig podstawe obliczenia wysokosci
wynagrodzenia urlopowego, np. réznego rodzaju premii. I tak, ,,premia”
wyplacana co pewien czas, za okresy zréznicowane co do ich diugo-

610 Dz. U. 21997 r. Nr 2, poz. 14.
S Zob. wyrok NSA w Warszawie z 29 wrze$nia 2017 r., 1 OSK 500/17, Lex nr 2404462.
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$ci, jest Swiadczeniem periodycznym, do ktérego nie ma zastosowania
wylaczenie przewidziane w § 6 pkt 1 rozporzadzenia MPiPS z 8 stycznia
1997 r.8? Z kolei tzw. premia uznaniowa (nagroda), ktéra nie ma cha-
rakteru roszczeniowego, nie stanowi skladnika wynagrodzenia za prace
i wobec tego nie miesci sie w pojeciu wynagrodzenia urlopowego®?. Dy-
chotomiczny podziat na nagrody i premie regulaminowe - ze wzgledu
na stale rosnacy stopien skomplikowania stosunkow spotecznych — nie
jest miarodajny i dlatego niemoznos$¢ zaliczenia okreslonego $wiadcze-
nia do kategorii premii regulaminowych wcale nie uprawnia do jego za-
kwalifikowania jako nagrody. Konkretne §wiadczenie wyplacane przez
pracodawce moze by¢ innym niz premia (regulaminowa) skladnikiem
wynagrodzenia albo innym $wiadczeniem zwigzanym z pracg. W re-
zultacie ustalenie, ze element ,wynagrodzeniowy” swiadczenia nazy-
wanego ,,hagrodg” ma charakter dominujacy, moze spowodowac sytu-
acje, w ktdrej pracownik nabedzie prawo do tego $wiadczenia. Wowczas
przyznanie pracownikowi nagrody wychodzi poza zakres normatywny
art. 105 k.p., a taka nalezno$¢ w rzeczywistoéci stanie si¢ czescia jego
wynagrodzenia za prace, przy czym — w razie sporu - rolg sadu jest
zrekonstruowanie ksztaltu tego $wiadczenia. Tzw. premia uznaniowa
wyplacana pracownikowi systematycznie przez dtuzszy okres za zwykte
wykonywanie obowigzkéw pracowniczych, w oderwaniu od przesta-
nek nagrody (art. 105 k.p.), stanowi skladnik wynagrodzenia za prace,
a w szczeg6lnoséci wynagrodzenia urlopowego (art. 172 k.p.).

Wynagrodzenie urlopowe, a takze ekwiwalent za urlop wypoczyn-
kowy stanowig przychod podlegajacy obowigzkowi sktadkowemu®*.

Jezeli pracodawca, na podstawie odrebnych przepisow, jest obo-
wiazany obja¢ pracownika ubezpieczeniem gwarantujacym mu
otrzymanie $wiadczenia pienieznego za czas urlopu, pracownikowi
nie przystuguje wynagrodzenie przewidziane wart. 172 k.p. lub ekwi-
walent pieniezny, o ktorym mowa w art. 171 k.p. Jezeli Swiadczenia te
sa nizsze od wynagrodzenia lub ekwiwalentu, pracodawca jest obo-
wigzany wyplaci¢ pracownikowi kwote stanowigcg réznice miedzy
tymi naleznosciami (art. 172' k.p.).

612 Por. wyrok SN z 22 wrzeénia 2000 r., I PKN 33/00, OSNAPiUS 2002, nr 8, poz. 182.

613 Zob. wyroki SN: z 20 lipca 2000 r., I PKN 17/00, OSNAPiUS 2002, nr 3, poz. 77
iz 21 stycznia 2015 r., IT PK 56/14, Lex nr 1656489.

64 Zob. wyrok SN z 19 pazdziernika 2014 r., II BU 1/14, OSNP 2016, nr 4, poz. 50.
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ZAPAMIETA]!

Ekwiwalent pieni¢zny nalezny pracownikowi za urlop wy-
poczynkowy podlega ochronie w takim samym zakresie jak
wynagrodzenie za prace, co powoduje w konsekwencji nie-
moznos$c¢ skutecznego zrzeczenia sie go przez pracownika.
Ekwiwalent za urlop wypoczynkowy powinien by¢ wyplaco-
ny pracownikowi w dacie ustania stosunku pracy. Od kolej-
nego dnia powstaje zatem roszczenie o odsetki za opoznie-
nie (art. 481 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

5. Sprawy o zaplate §wiadczen przystugujacych
w okresie czasowej niezdolnosci do pracy z powodu
choroby

5.1. Wynagrodzenie chorobowe

Wynagrodzenie chorobowe to wynagrodzenie przystugujace pracow-
nikowi w zwigzku z przejsciowa niezdolnoscig do pracy z powodu
choroby badz zdarzen z nig zréwnanych (powodujacych usprawie-
dliwiong nieobecnos$¢ pracownika w pracy), o charakterze gwaran-
cyjnym, do ktérego pracownik zachowuje prawo mimo zawieszenia
obowigzku $§wiadczenia pracy.

Usprawiedliwiona nieobecnos¢ jest rozumiana jako niepla-
nowana niemoznos$¢ $§wiadczenia pracy przez pracownika, ktora
wynika z niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg lub ko-
niecznos$ci wykorzystania dnia przewidzianego na prace na inne
usprawiedliwione, zdaniem ustawodawcy, cele. Jest to nieobecnos¢
w pracy, ktora jest usprawiedliwiona na podstawie rozporzadze-
nia MPiPS z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwia-
nia nieobecnos$ci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien
od pracy*®®.

Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek:

1) choroby lub odosobnienia w zwigzku z choroba zakazng — trwaja-
cej tacznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku

615 Zob. wyrok SN z 14 marca 2017 r., III PK 84/16, OSNP 2018, nr 4, poz. 44.
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pracownika, ktory ukonczyt 50-ty rok zycia - trwajacej tacznie

do 14 dni w ciggu roku kalendarzowego - pracownik zachowuje

prawo do 80% wynagrodzenia, chyba ze obowiazujace u danego
pracodawcy przepisy prawa pracy przewiduja wyzsze wynagro-
dzenie z tego tytulu;

2) wypadku w drodze do pracylub z pracy albo choroby przypadaja-
cej w czasie cigzy, jak réwniez poddania sie niezbednym badaniom
lekarskim przewidzianym dla kandydatéow na dawcow komorek,
tkanek i narzadéw oraz poddania si¢ zabiegowi pobrania komd-
rek, tkanek i narzagdow — w okresie wskazanym w pkt 1 — pracow-
nik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia (art. 92°§ 1 k.p.).
Wynagrodzenie chorobowe oblicza si¢ wedlug zasad obowiazuja-

cych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego i wypta-
ca za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie wytaczajac dni wolnych
od pracy. Wynagrodzenie to nie przystuguje w przypadkach, w kto-
rych pracownik nie ma prawa do zasitku chorobowego, tj. w okresie
urlopu bezptatnego, urlopu wychowawczego, tymczasowego areszto-
wania lub odbywania kary pozbawienia wolnosci.

Jezeli pomimo niezdolnosci do pracy pracownik wykonywat prace
na rzecz pracodawcy, zachowuje prawo do wynagrodzenia za prace.
O dacie powstania niezdolnosci do pracy decyduje dzien okreslony
w zwolnieniu lekarskim jako termin jej wystapienia, a nie faktyczne
zaprzestanie wykonywania pracy przez pracownika®®.

5.2. Swiadczenia z ubezpieczenia chorobowego

Zasilek chorobowy jest — dla pracownika - §wiadczeniem na-
stepczym z ubezpieczenia chorobowego w rozumieniu art. 92 § 4
k.p. Za czas niezdolnosci do pracy z powodu choroby i zdarzen z nig
zrownanych, trwajacej lacznie dluzej niz 33 dni w ciggu roku ka-
lendarzowego, a w przypadku pracownika, ktory ukonczyt 50-ty rok
zycia - facznie diuzej niz 14 dni w ciagu roku kalendarzowego, pra-
cownikowi przystuguje zasilek chorobowy na zasadach okreslonych
w przepisach powolywanej juz ustawy o $wiadczeniach pienigznych
z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa.

616 Zob. wyrok SN z 23 wrzeénia 1999 r., I UKN 119/99, OSNAPiUS 2000, nr 24, poz. 908.
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Zasitek chorobowy przystuguje ubezpieczonemu, ktory stat sie
niezdolny do pracy z powodu choroby w czasie trwania ubezpiecze-
nia chorobowego.

Na réwni z niezdolnoscia do pracy z powodu choroby traktuje sie
niemoznos$¢ wykonywania pracy:

1) wwyniku decyzji wydanej przez wlasciwy organ albo uprawniony
podmiot na podstawie przepiséw o chorobach zakaznych i zaka-
zeniach;

2) zpowodu przebywania w: stacjonarnym zaktadzie lecznictwa od-
wykowego w celu leczenia uzaleznienia alkoholowego, w szpitalu
albo innym zaktadzie leczniczym podmiotu leczniczego wyko-
nujacego dziatalno$¢ lecznicza w rodzaju stacjonarnym i calo-
dobowych $wiadczen zdrowotnych w celu leczenia uzaleznienia
od $rodkéw odurzajacych lub substancji psychotropowych;

3) wskutek poddania si¢ niezbednym badaniom lekarskim przewi-
dzianym dla kandydatéw na dawcéw komorek, tkanek i narzadow
(art. 6 ustawy).

Zasitek chorobowy przystuguje réwniez osobie, ktora stata sig
niezdolna do pracy po ustaniu tytulu ubezpieczenia chorobowego,
jezeli niezdolnos$¢ do pracy trwala bez przerwy co najmniej 30 dni
i powstala:

1) nie pozniej niz w ciggu 14 dni od ustania tytulu ubezpieczenia
chorobowego;

2) nie p6zniej niz w ciggu 3 miesigcy od ustania tytulu ubezpieczenia
chorobowego w razie choroby zakaznej, ktorej okres wylegania
jest dtuzszy niz 14 dni lub innej choroby, ktérej objawy choro-
bowe ujawniajg si¢ po okresie dluzszym niz 14 dni od poczatku
choroby (art. 7 ustawy z zastrzezeniem przestanek negatywnych
uregulowanych w art. 13 ustawy).

Nabycie prawa do zasitku chorobowego wymaga uptywu okreslo-
nej dlugosci podlegania ubezpieczeniu chorobowemu. I tak, zgodnie
z art. 4 ust. 1 ustawy, ubezpieczony nabywa prawo do zasitku choro-
bowego:

1) po uplywie 30 dni nieprzerwanego ubezpieczenia chorobowego -
jezeli podlega obowigzkowo temu ubezpieczeniu;

2) po uplywie 90 dni nieprzerwanego ubezpieczenia chorobowego -
jezeli jest ubezpieczony dobrowolnie (z zastrzezeniem ust. 2-3).

359



360

Cze$¢ szczegblna. Rozdziat I1

Zasilek chorobowy przystuguje przez okres trwania niezdolnosci
do pracy z powodu choroby lub niemoznosci wykonywania pracy z przy-
czyn okreslonych w art. 6 ust. 2 ustawy — nie diuzej jednak niz przez 182
dni, a jezeli niezdolno$¢ do pracy spowodowana zostata gruzlica lub wy-
stepuje w trakcie cigzy — nie dtuzej niz przez 270 dni (art. 8 ustawy).

Miesigczny zasitek chorobowy wynosi 80% podstawy wymiaru
zasilku, a za okres pobytu w szpitalu — 70% podstawy wymiaru zasil-
ku. Jezeli niezdolnos¢ do pracy lub niemozno$¢ wykonywania pracy:
1) przypada w okresie ciazy; 2) powstala wskutek poddania si¢
niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla kandydatow
na dawcow komorek, tkanek i narzadéw oraz zabiegowi pobrania
komorek, tkanek i narzadéw; 3) powstata wskutek wypadku w drodze
do pracy lub z pracy - 100% podstawy wymiaru.

Zasilek chorobowy przystuguje za kazdy dzien niezdolnosci
do pracy, nie wytaczajac dni wolnych od pracy (art. 11 ustawy).

Zasilek chorobowy nie przystuguje za okresy niezdolnosci do pra-
cy, w ktérych ubezpieczony na podstawie przepisdw o wynagradzaniu
zachowuje prawo do wynagrodzenia. Okresy te wlicza si¢ do okre-
su zasitkowego. Zatem okres zasilkowy ulega skroceniu o okres po-
bierania przez pracownika wynagrodzenia na podstawie art. 92 § 1
k.p. Dalsze okolicznosci wylaczajace prawo do zasitku chorobowego
reguluja art. 13 in. ustawy z 1999 r.

W sprawach o zasilek chorobowy wlasciwa jest wylacznie droga
postepowania administracyjnego przed organem rentowym (Zakta-
dem Ubezpieczen Spotecznych) z mozliwoscia odwolania si¢ od jego
decyzji do sadu ubezpieczen spolecznych.

Kolejnym $wiadczeniem z ubezpieczenia chorobowego na wypadek
przejsciowej niezdolnosci do pracy jest $wiadczenie rehabilitacyjne.

Przystuguje ono ubezpieczonemu, ktéry po wyczerpaniu zasitku
chorobowego jest nadal niezdolny do pracy, a dalsze leczenie lub reha-
bilitacja lecznicza rokuja odzyskanie zdolnosci do pracy, przez okres
niezbedny do przywrocenia zdolnosci do pracy, nie dluzej jednak niz
przez 12 miesiecy (art. 18 ust. 1-2 ustawy). Swiadczenie rehabilita-
cyjne wynosi 90% podstawy wymiaru zasitku chorobowego za okres
pierwszych 3 miesiecy, 75% tej podstawy za pozostaty okres, a jezeli
niezdolnos¢ do pracy przypada w okresie cigzy — 100% tej podstawy
(art. 19 ust. 1 ustawy).
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6. Sprawy o odszkodowanie wynikajace z zakazu
konkurencji w stosunku pracy

6.1. Istota zakazu konkurencji

Zakaz podejmowania przez pracownikow dzialalnosci konkurencyjnej
wobec pracodawcy w czasie zatrudnienia moze mie¢ zrédio w ustawie
badz w odrebnej umowie zawartej miedzy stronami stosunku pracy®"’.
Z pracownikami objetymi ustawowym zakazem konkurencji pracodawca
nie ma potrzeby zawierania uméw o zakazie konkurenciji (art. 101* k.p.).
W odniesieniu do pozostatych znajduje zastosowanie art. 101' i n. k.p.

Ustawodawca przez zakaz konkurencji rozumie zobowigzanie si¢
pracownika w drodze odrebnej umowy z pracodawcg, ze nie podejmie
w ramach stosunku pracy lub innego stosunku prawnego u podmiotu
prowadzacego dziatalno$¢ konkurencyjng wobec pracodawcy. Inaczej
mowiac, jest to prowadzenie we wlasnym imieniu dzialalnosci, ktorej
przedmiot pokrywa si¢ lub jest zblizony, cho¢by w czesci, do dzialal-
nosci pracodawcy. Konkurencyjng dziatalnos¢ stanowi bowiem aktyw-
nos¢ pracownika przejawiana w tym zakresie przedmiotowym, co za-
trudnienie u pracodawcy i skierowana do tego samego kregu odbiorcow
(podzial galeziowy, terytorialny®®, stosowane srodki techniczne itp.).
Art. 101' § 1 k.p. nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze powstrzymanie si¢
od dzialalnosci konkurencyjnej jest obowigzkiem pracowniczym tylko
wowczas, gdy zostalo ustalone w odrebnej umowie i nie jest obowigz-
kiem pracownika wynikajacym bezposrednio z przepisow prawa (ex
lege), tj. z samego faktu istnienia stosunku pracy.

Przedmiotowy zakres klauzuli konkurencyjnej moze dotyczy¢ roz-
nych sytuacji i obejmowac m.in.:
a) prowadzenie intereséw konkurencyjnych na wlasny lub cudzy ra-

chunek (w tym w ramach doradztwa),

617 Szerzej: W. Ciupa, Umowa o zakazie konkurencji w prawie pracy, Warszawa 1999;
W. Masewicz, Zakaz dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy, Warszawa 1996;
J. Stencel, Zakaz konkurencji w prawie pracy, Warszawa 2001; R. Tazbir, Ochrona
interesow pracodawcy przed dziatalnoscig konkurencyjng, Krakéw 1999.

618 Pomiedzy przedsiebiorstwami zachodzi stosunek konkurencji, gdy na tym samym
terytorium oferuja takie same lub substytucyjne dobra lub ustugi, dazac do zawarcia
mozliwie najwickszej liczby uméw na korzystnych dla siebie warunkach - zob. teze
1 postanowienia SA w Poznaniu z 18 lutego 1993 r., I ACr 21/93, Lex nr 14.
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b) uczestnictwo w organach podmiotéw konkurencyjnych,
) uczestnictwo w tworzeniu podmiotéw konkurencyjnych (w tym

w ramach doradztwa),

d) posiadanie udziatéw (akcji) w spétkach konkurencyjnych,
e) wchodzenie w stosunki prawne z klientami albo personelem pod-
miotu na wlasny lub cudzy rachunek.

Dzialalnoscia konkurencyjng moze by¢ takze lokowanie wlasne-
go kapitalu w przedsiewzigcia konkurencyjne dla pracodawcy przez
bycie cichym wspolnikiem, komandytariuszem, wspdlnikiem jaw-
nym wylaczonym od prowadzenia i reprezentacji spotki, udziatow-
cem w spolce z ograniczong odpowiedzialnoscig lub akcjonariuszem
w spolce akcyjnej, jezeli jest to polaczone z dzialalnodcig konkuren-
cyjng wobec pracodawcy. Nie ma tutaj znaczenia, czy chodzi o dzia-
talnos¢ podstawows, czy tez uboczna, faktycznie wykonywang czy
potencjalnie mozliwg do wykonania, samodzielng (niepodporzad-
kowane stosunki umowne) czy niesamodzielng (podporzadkowane
stosunki umowne), odplatng czy nieodplatng, bezposrednia (bezpo-
$redni stosunek umowny) czy posrednia (posredni stosunek umowny
albo tzw. faktyczne i bezumowne wykonywanie dziatalnosci), wyko-
nywang na okreslonym obszarze czy na calym $wiecie.

W umowie o zakazie konkurencji strony powinny okresli¢ kon-
kretng tres¢ obowiazku pracownika powstrzymania si¢ od dziatal-
nosci konkurencyjnej wobec pracodawcy, kierujac si¢ potocznym
i ekonomicznym znaczeniem pojecia ,konkurencja”. Jezeli zakaz
ma obejmowac uzgodniony przez strony obszar, powinien on by¢
réwniez wskazany w umowie. Gdy czas obowigzywania zakazu
ma by¢ krétszy niz czas trwania stosunku pracy, to powinien on by¢
réwniez jednym z elementéw umowy. W przypadku braku odpo-
wiednich postanowien, umowa bedzie zatem obowigzywata do chwili
ustania stosunku pracy.

Podejmowanie przez pracownika dzialalnosci konkurencyjnej
moze by¢ przyczyng wypowiedzenia umowy o prace zardwno wte-
dy, gdy zawart on umowe o zakazie konkurencji, jak i wowczas, gdy
umowy takiej miedzy stronami nie bylo. W tym ostatnim przypadku
zrodlem decyzji pracodawcy pozostaje pracowniczy obowigzek lo-
jalnosci oraz dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).
Zdaniem SN art. 100 § 2 pkt 4 k.p. naklada na pracownika obowigzek
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pozytywnego zachowania si¢ (dziatania) i wymaga od niego jedno-
cze$nie powstrzymania si¢ od dzialan, ktére godza w dobro praco-
dawcy lub ich zaniechania. Zakaz wynikajacy z tego przepisu jest
szerszy niz ten, ktory jest nastepstwem zawarcia umowy na podsta-
wie art. 101" k.p. Fakt, iz umowa taka w pewnych okoliczno$ciach
nie zostaje zawarta (np. ze wzgledu na brak zgody pracownika), nie
oznacza, ze pracownika tego przestaje obowigzywaé powinno$¢ wy-
nikajaca z ogélnego obowiagzku dbalosci o dobro pracodawcy. Obo-
wigzek pracownika powstrzymania si¢ od prowadzenia dziatalnosci
konkurencyjnej jest kategorig wezsza niz zakaz podejmowania dzia-
tan kolidujgcych z interesem pracodawcy zakotwiczony w obowigzku
pracownika dbania o dobro pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).

Odmowa podpisania przez pracownika umowy o zakazie prowa-
dzenia dzialalnosci konkurencyjnej nie jest uzasadniong przyczyna
wypowiedzenia umowy o prace, jezeli przedstawiony przez pracodaw-
ce projekt tej umowy zawiera postanowienia niezgodne z przepisami
Kodeksu pracy®”. Co do zasady zatem takie zachowanie pracownika
moze uzasadnia¢ wypowiedzenie stosunku pracy®”. Z kolei w wyroku
z 25 sierpnia 1998 r.?' SN wskazal, ze po ujawnieniu dodatkowego
zatrudnienia pracownika u innego pracodawcy, gdy nie zawarto umo-
wy o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy (art. 101"
k.p.), nie ma z reguty podstaw do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia (art. 52 § 1 k.p.), jezeli nie zostalo wykazane, iz pra-
cownik nie wywigzywal sie z tego powodu ze swoich obowiazkow
pracowniczych, a kwestia jego dodatkowego zatrudnienia nie miala
niekorzystnego wplywu dla intereséw pracodawcy.

6.2. Dodatkowe zatrudnienie

Ciekawym zagadnieniem pozostaje mozliwo$¢ wprowadzenia przez
pracodawce zakazu dodatkowego zatrudnienia w ramach stosun-
ku pracy lub stosunku cywilnoprawnego. Nie ulega watpliwosci,
ze zatrudnienie konkurencyjne jest kwalifikowanym rodzajem
dodatkowego zatrudnienia. Wedlug jednego z pogladéw umowa

619" Zob. wyrok SN z 3 listopada 1997 r., I PKN 333/97, OSNAPiUS 1998, nr 17, poz. 499.
620 Zob. wyrok SN z 24 wrzesnia 2003 r., I PK 411/2002, OSNP 2004, nr 18, poz. 316.
&1 T PKN 265/98, OSNAPiUS 1999, nr 18, poz. 574.
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o powstrzymaniu si¢ pracownika od konkurencji z pracodawca
nie moze zakazywac pracownikowi podjecia jakiegokolwiek inne-
go réwnoleglego zatrudnienia. Nie ma bowiem ogélnego przepisu
ograniczajacego wykonywanie przez pracownikéw dodatkowych
zaje¢ zarobkowych. W art. 101" k.p. ustawodawca wyraznie okreslit
dopuszczalne granice umownego ograniczenia wolnosci pracy pra-
cownika®”, Mozna w tej kwestii odwotac¢ si¢ do zasady wolnosci pracy,
wyrazonej zaréwno w art. 65 ust. 1 Konstytucji RP, jak i w art. 10
iart. 11 k.p. Zakaz prowadzenia jakiejkolwiek dziatalnosci mégtby
by¢ uznany za nieuzasadnione ograniczenie swobody dziatania pra-
cownika, a co za tym idzie, za nieskuteczne. Potwierdza to posrednio
fakt, ze w 1989 r. wykreslono art. 101 k.p., ktéry nakazywal pracow-
nikowi uzyskanie zgody zaktadu pracy na podjecie dodatkowego za-
trudnienia. Strony w umowie o prace nie moga zatem ustali¢ zaréwno
zakazu niepodejmowania dodatkowego zatrudnienia przez pracow-
nika, jak i wymogu uzyskania przez pracownika zgody pracodawcy
na podjecie dodatkowego zatrudnienia. Nic nie stoi jednak na prze-
szkodzie, aby pracodawca wprowadzil w przepisach wewnetrznych
zobowigzanie pracownika do poinformowania o podjeciu takiej dzia-
talnosci, w istocie w celu rozwazenia mozliwosci zawarcia umowy
o zakazie konkurencji. W nauce prawa pracy wystepuje takze poglad,
ze pracownik moze skutecznie zobowigza¢ si¢ do niepodejmowania
w czasie zatrudnienia zadnych dodatkowych zaje¢ zarobkowych, a nie
tylko tych, ktorych podjecie stanowitoby zajmowanie si¢ dziatalno-
$cig konkurencyjna wobec pracodawcy®”. W konsekwencji art. 101!
§ 1 k.p. nie ogranicza swobody uméw o prace (art. 353" k.c. w zw.
zart. 300 k.p.). Mozliwe jest, wedlug tego stanowiska, zawieranie mie-
dzy pracownikiem i pracodawcg stosownych porozumien, ktérych

€2 Tak A. Dubowik, Zasada udzielania urlopu wypoczynkowego w naturze i plan
urlopéw, PiZS 2003, nr 5, s. 15; Z. Kubot, Znaczenie zakresu czynnosci pracownika,
PiZS 1998, nr 12, s. 48; H. Lewandowski, Nawigzanie i zmiana stosunku pracy (zarys
problematyki), [w:] Prawo pracy RP w obliczu przemian (red. M. Matey-Tyrowicz,
T. Zieliniski), Warszawa 2006, s. 131-132; J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz
(red. Z. Salwa), 1999, s. 317 i R. Tazbir, Ochrona intereséw..., s. 61-64.

623 Tak B. Cudowski, Zakaz konkurencji, PiZS 1997, nr 1, s. 25-26; L. Florek, T. Zielinski,
Prawo pracy, 2003, s. 68 i M. Romer, Dodatkowe zatrudnienie a uprawnienia
pracownicze, Warszawa 1995, s. 11.
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przedmiotem jest realizacja szeroko rozumianego obowigzku dbania
o dobro zakladu pracy.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego dominuje zapatrywanie apro-
bujace co do zasady tego rodzaju uzgodnienia. Da sie tez znalez¢ wy-
powiedzi przeciwne, wskazujgce na niewazno$¢ takich postanowien,
jako obchodzacych zakaz z art. 101" § 1 k.p. Sad Najwyzszy w wyroku
z 2 kwietnia 2008 r.** orzekl, ze postanowienie umowy o prace prze-
widujace zakaz podejmowania dodatkowego zatrudnienia w zakresie
niestanowigcym dziatalno$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy jest
niewazne (art. 58 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), gdyz stanowi obejscie
zakazu wynikajacego z art. 101" § 1 k.p.

Umowa o zakazie konkurencji moze by¢ zawarta jedynie z pra-
cownikiem, a nie z osobami $wiadczacymi prace na innej podstawie
niz stosunek pracy, zar6wno w chwili nawigzania stosunku pracy, jak
i w okresie pozniejszym, do chwili jej rozwigzania. Zgodnie z § 6 roz-
porzadzenia MPiPS z 28 maja 1996 r. w sprawie prowadzenia przez pra-
codawcow dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy
oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika®® pracodawca
jest obowiazany do umieszczenia w czesci B akt osobowych pracownika
umowy o zakazie konkurencji w okresie pozostawania w stosunku pra-
cy, aw czesci C - umowy o zakazie konkurencji po rozwigzaniu stosun-
ku pracy. W zwigzku z mozliwoscig zawarcia jednej umowy o zakazie
konkurencji w czasie trwania stosunku pracy i po jego ustaniu umowa
ta powinna znalez¢ si¢ w obu czgsciach akt osobowych.

Dopuszczalne jest umieszczenie zakazu konkurencji w tresci umo-

WYy O prace.

ZAPAMIETAJ!

Powstrzymanie si¢ od dzialalnosci konkurencyjnej jest obo-
wiazkiem pracowniczym tylko wéwczas, gdy zostalo ustalo-
ne w odrebnej umowie i nie jest obowigzkiem pracownika
wynikajacym bezposrednio z przepisow prawa (ex lege),
tj. z samego faktu istnienia stosunku pracy.

¢4 TTPK 268/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 201. Zob. takze wyrok SN z 16 lutego 2016 r.,
I PK 110/15, Lex nr 2015129.
¢ Dz.U.z2017 r. poz. 894.
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Obowigzek pracownika powstrzymania sie od prowadze-
nia dzialalnosci konkurencyjnej jest kategoria wezsza niz
zakaz podejmowania dzialan kolidujacych z interesem pra-
codawcy zakotwiczonym w obowigzku pracownika dbalosci

o dobro pracodawcy/zakladu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).

6.3. Rodzaje zakazu konkurencji
6.3.1. Zakaz konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy

Art. 101" k.p.:

§ 1. W zakresie okreslonym w odrgbnej umowie, pracownik
nie moze prowadzi¢ dzialalnosci konkurencyjnej wobec pra-
codawcy ani tez §wiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy
lub na innej podstawie na rzecz podmiotu prowadzacego taka
dzialalnos¢ (zakaz konkurenciji).

§ 2. Pracodawca, ktory poniost szkode wskutek naruszenia przez
pracownika zakazu konkurencji przewidzianego w umowie,
moze dochodzi¢ od pracownika wyréwnania tej szkody na za-
sadach okreslonych w przepisach rozdzialu I w dziale pigtym.

Zakaz konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy polega
na tym, ze w zakresie okreslonym w odrebnej umowie pracownik nie
moze prowadzi¢ dzialalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani
tez $wiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie
na rzecz podmiotu prowadzacego takg dzialalno$¢. W umowie nalezy
wskazac zakres terytorialny zakazu, zakres przedmiotowy (czego nie
wolno robi¢) oraz podmiotowy (na rzecz jakiego rodzaju podmio-
tow). Jezeli nic nie wskazano w umowie, to nalezy domniemywac, iz
zakaz obejmuje wszelkie stosunki prawne, a wi¢c zaréwno umowe
o prace, jak i prowadzenie wlasnej dzialalnosci gospodarczej, umowy
cywilnoprawne itp.

Umowa o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy
jest nieodptatna. W przeciwienstwie do umowy o zakazie konku-
rencji obowigzujgcej po ustaniu stosunku pracy, przepisy Kodek-
su pracy nie przewidujg dla pracownika zadnych dodatkowych
$wiadczen (rekompensaty/odszkodowania). Nie oznacza to jednak,
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ze odpowiednie postanowienia dotyczace ewentualnych swiadczen
pracodawcy na rzecz pracownika nie sg dopuszczalne. Postanowie-
nia umowy w tym zakresie, jako korzystniejsze od przepiséw prawa
pracy, beda wiazace (art. 18 § 2 k.p.)***. Oznacza to, ze przedmio-
tem potencjalnego postepowania sgdowego moze by¢ jedynie od-
szkodowanie w zwigzku z naruszeniem przez pracownika zakazu
konkurencji. Pracodawca bowiem, ktéry poniost szkode wskutek
naruszenia przez pracownika zakazu konkurencji przewidziane-
go w umowie, moze dochodzi¢ od niego wyrdéwnania tej szkody
na zasadach okreslonych w przepisach rozdziatu I w dziale pigtym
Kodeksu pracy (wedlug przepiséw o odpowiedzialno$ci material-
nej w rezimie og6lnym)®?’. Rozktad ci¢zaru dowodu w powyzszych
sprawach polega na tym, Ze na pracodawcy spoczywa ciezar udo-
wodnienia szkody powstalej w wyniku zawinionego naruszenia
przez pracownika umownego zakazu konkurencji. W przypadku
winy nieumyslnej odpowiedzialno$¢ pracownika bedzie ograni-
czona do rzeczywistej wysokosci szkody (bez utraconych korzysci)
i nie bedzie mogla, bez wzgledu na rzeczywista wysoko$¢ szkody,
przewyzszaé kwoty trzymiesigcznego wynagrodzenia przystuguja-
cego pracownikowi w dniu wyrzadzenia szkody (art. 119 § 1 k.p.).
Przedawnienie roszczen pracodawcy, zgodnie z art. 291 § 2' k.p.,
nastepuje z uptywem roku od dnia, w ktérym pracodawca powzial
wiadomo$¢ o wyrzadzeniu przez pracownika szkody, nie pdzniej niz
z uplywem 3 lat od jej wyrzadzenia.

6.3.2. Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy

Art. 1012 k.p.:

§ 1. Przepis art. 101" § 1 stosuje si¢ odpowiednio, gdy pracodaw-
caipracownik majacy dostep do szczegolnie waznych informa-
cji, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode,
zawieraja umowe o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku
pracy. W umowie okresla si¢ takze okres obowigzywania zakazu

626 Zob. wyrok SN z 10 pazdziernika 2002 r., I PKN 560/01, Lex nr 460184.
627 Zob. B. Bury, Odpowiednie stosowanie w prawie pracy wybranych przepisow Ksiegi 111
Kodeksu cywilnego, MPP 2007, nr 5, s. 230 i n.
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konkurencji oraz wysokos¢ odszkodowania naleznego pracow-
nikowi od pracodawcy, z zastrzezeniem przepiséw § 2 i 3.

§ 2. Zakaz konkurencji, o ktérym mowa w § 1, przestaje obo-
wigzywac przed uplywem terminu, na jaki zostala zawarta
umowa przewidziana w tym przepisie, w razie ustania przyczyn
uzasadniajacych taki zakaz lub niewywigzywania si¢ praco-
dawcy z obowigzku wyplaty odszkodowania.

§ 3. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 1, nie moze by¢ niz-
sze od 25% wynagrodzenia otrzymanego przez pracownika
przed ustaniem stosunku pracy przez okres odpowiadajacy
okresowi obowigzywania zakazu konkurencji; odszkodowa-
nie moze by¢ wyplacane w miesiecznych ratach. W razie sporu
o odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy dotyczy sytuacji, gdy
pracownik w okresie zatrudnienia ma dostep do szczegdlnie waznych
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

W umowie okresla si¢ okres obowigzywania zakazu konkurencji
oraz wysokos$¢ odszkodowania naleznego pracownikowi od praco-
dawcy (zakaz odptatny). Odszkodowanie nalezne pracownikowi nie
moze by¢ nizsze niz 25% wynagrodzenia otrzymywanego przez pra-
cownika przed ustaniem stosunku pracy przez okres odpowiadajacy
okresowi obowigzywania zakazu konkurencji.

Zakaz konkurencji przestaje obowigzywac przed uptywem ter-
minu, na jaki zostala zawarta umowa przewidziana w tym przepisie
(z mocy prawa):

a) wrazie ustania przyczyn uzasadniajgcych taki zakaz lub
b) niewywiazywania si¢ pracodawcy z obowiazku wyplaty odszko-
dowania.

Podstawowe kryterium rozstrzygajace o prowadzeniu (lub niepro-
wadzeniu) przez pracownika dziatalnosci konkurencyjnej po ustaniu
stosunku pracy stanowi przedmiot dzialalnosci bylego pracodawcy
oraz dzialalno$ci, w ktdrej pracownik realizuje swoja aktywnos¢
zawodowg po ustaniu tego stosunku. Dziatalno$¢ konkurencyjna
wystepuje zasadniczo wtedy, gdy oba te podmioty zajmujg si¢ pro-
dukcja takich samych lub zblizonych (o charakterze substytucyjnym)
dobr lub ustug. Naruszeniem Iaczacej bylego pracownika z bytym
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pracodawca umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pra-
cy jest wiec sytuacja, w ktdrej pracownik podejmuje zatrudnienie
u innego pracodawcy z tej samej branzy, dzialajacego na tym samym
obszarze terytorialnym, co byty pracodawca, a przedmiotowe zakre-
sy dziatalnosci obu tych podmiotéw chocby czesciowo krzyzuja sie
i sg skierowane do tego samego kregu odbiorcow. Z kolei pojecie pod-
miotu konkurencyjnego nalezy ujmowa¢ szeroko i uznawac za kon-
kurencyjna dziatalno$¢ nawet cze$ciowo zbiezng z zakresem dzialania
danego podmiotu bez wzgledu na jej rozmiar, jesli mogtaby wpty-
na¢ niekorzystnie na jego sytuacje ekonomiczna, sytuacje na rynku
lub osiggane wyniki finansowe®*.

6.3.2.1. Zakres przedmiotowy zakazu

Z powyzszych rozwazan wynika, ze zakres przedmiotowy zakazu kon-
kurencji po ustaniu stosunku pracy jest wezszy niz w trakcie jego trwa-
nia. Zakres zakazu jakim jest ochrona szczegdlnie waznych informacji,
ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode musi by¢
dostosowany do celu jakiemu ma stuzy¢. Informacje te to m.in.:

a) dane obrazujace wielko$¢ produkgji i sprzedazy,

b) zrédla zaopatrzenia i zbytu,

c) katalog klientéw/kontrahentow.

Obiektywnym miernikiem, czy informacja jest szczegdlnie waz-
na, jest to, czy jej ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkode
majatkowa lub niemajatkowa (w szczegdlnosci tajemnica przedsie-
biorstwa). Chodzi o nieujawnione do wiadomosci publicznej infor-
macje techniczne, technologiczne, organizacyjne lub inne posia-
dajace wartos$¢ gospodarcza, co do ktorych przedsiebiorca podjat
niezbedne dzialania w celu zachowania ich poufnosci. Istotg tych
informacji jest ich uzytecznos¢ oraz poufnos¢. Szczegdlnie wazng
informacja w rozumieniu art. 101> § 1 k.p. jest takze wiedza o profilu
prowadzonej produkeji lub $wiadczonych ustug oraz zapotrzebo-
waniu kadrowym i warunkach pracy w kooperujacym z pracodaw-
cg podmiocie prowadzacym dzialalno$¢ konkurencyjng, a przed-
miotem umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy

628 Zob. wyrok SN z 4 pazdziernika 2017 r., IIT PK 143/16, OSNP 2018, nr 7, poz. 91.
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moze by¢ powstrzymywanie si¢ pracownika od podejmowania przez
okreslony czas jakiegokolwiek zatrudnienia w takim podmiocie®”.
W przypadku oséb wchodzacych w sktad organu osoby prawnej,
majacych dostep do wszystkich informacji istotnych dla funkcjono-
wania jednostki organizacyjnej, zakres zakazu moze by¢ okreslony
ogolnie, gdyz jego szczegdtowe wskazanie grozitoby niebezpieczen-
stwem pominigcia istotnych informacji, ktérych ujawnienie mogto-
by narazi¢ pracodawce na szkode®.

Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy powinna
by¢ terminowa, ale ustawodawca nie ograniczyl czasu jej trwania.
W zwigzku z tym umowa zawarta na czas nieokreslony bytaby nie-
wazna jako sprzeczna z prawem (art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
W wyroku z 2 pazdziernika 2003 r.®*' SN wskazal, ze nie dochodzi
do ustanowienia zakazu dziatalnosci konkurencyjnej po ustaniu sto-
sunku pracy w razie pomini¢cia w umowie postanowienia okreslaja-
cego czas trwania tego zakazu.

6.3.2.2. Odplatnos$¢ umowy

Umowa o zaniechanie prowadzenia dzialalnosci konkurencyjnej przez
pracownika po ustaniu stosunku pracy moze by¢ uksztaltowana tylko
jako umowa odptatna. SN w wyroku z 17 grudnia 2001 r.** uznal,
ze umowa przewidujaca nieodplatny zakaz dziatalnosci konkurencyj-
nej po ustaniu stosunku pracy nie jest niewazna, tylko klauzula o nie-
odplatnosci zostaje automatycznie zastagpiona przez odszkodowanie
gwarantowane w art. 101* § 3 k.p. w zwigzku z art. 18 § 2 k.p. Umow-
ne odszkodowanie ryczaltowe przystugujace pracownikowi przez
uzgodniony okres obowigzywania zakazu konkurencji ma charakter
wyplaty gwarancyjnej i wymaga jedynie wykazania, Ze pracownik
powstrzymal si¢ od dzialalno$ci konkurencyjnej®**. Prawo do od-
szkodowania przystuguje bowiem z tytulu zachowania obiektywnie

629 Zob. wyrok SN z 20 stycznia 2016 r., IT PK 108/15, OSNP 2017, nr 8, poz. 93.

630 Zob. wyrok SN z 19 maja 2004 r., I PK 534/03, OSNP 2005, nr 5, poz. 63.

61 TPK 453/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 331.

2 TPKN 742/00, OSNP 2003, nr 24, poz. 588. Zob. takze uchwate SN z 3 grudnia 2003 r.,
IIT1 PZP 16/03, OSNP 2004, nr 7, poz. 116.

633 Teza 2 wyroku SN z 7 lipca 2000 r., I PKN 731/99, OSNAPiUS 2002, nr 2, poz. 41.
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zgodnego z trescig zakazu konkurencji. Bez znaczenia jest wigc oko-
licznos¢, ze wskutek niezdolnosci do pracy z powodu choroby pra-
cownik nie bylby w stanie podja¢ dziatalnosci konkurencyjnej ani fakt
ewentualnego wyplacania mu w czasie takiej niezdolnosci $wiadczen
wyréwnujacych utracony zarobek. Ustawodawca nie okreslit w spo-
sob jednoznaczny terminu wyplaty odszkodowania. Sposéb wyplaty
zalezy od uzgodnien miedzy pracodawcg i pracownikiem. Niewat-
pliwie najczesciej spotykang forma jest jednorazowa wyplata calej
sumy, cho¢ nie mozna takze wykluczy¢ rat miesiecznych®*. Jak stusz-

05w umowie o zakazie

nie przyjat SN w wyroku z 12 listopada 2014 .
konkurencji po ustaniu stosunku pracy dopuszczalne jest zrzeczenie
sie przez pracownika odszkodowania z tytutu obowiazywania tego za-
kazu, o ile jest potaczone z jego zwolnieniem przez pracodawce z za-
kazu podejmowania dziatalnosci konkurencyjnej. Pracownik moze
zatem skutecznie zrzec si¢ odszkodowania z tytulu zakazu konkuren-
cji po ustaniu stosunku pracy takze w ugodzie zawartej z pracodawca,
jesli jest to potaczone ze zwolnieniem pracownika z tego zakazu®*.

Umowa o zakazie konkurencji ma charakter wzajemny (art. 487
i n. k.c.). Nalezy wiec podzieli¢ poglad SN, wyrazony w wyroku
226 czerwca 2012 1., ze pracodawca moze powstrzymac sie od spel-
nienia $wiadczenia na zasadzie art. 488 k.c. i zaprzesta¢ wyplaty od-
szkodowania w sytuacji, gdy byly pracownik zobowigzany do niepo-
dejmowania dziatalnosci konkurencyjnej famie ten zakaz. W takiej
sytuacji powodztwo bylego pracownika wymaga oddalenia jako
przedwczesne, nie jest bowiem poprzedzone wykonaniem wlasnego
$wiadczenia wzajemnego.

6.3.2.3. Ustanie obowiagzywania zakazu konkurencji

Przyczyna ustanowienia zakazu konkurencji ustaje, gdy zakaz traci
swoje znaczenie prawne i ekonomiczne, czyli posiadane przez pra-
cownika informacje tracg status informacji prawnie chronionych,

634 Zob. wyrok SN z 26 stycznia 2005 r., II PK 186/04, OSNP 2005, nr 24, poz. 391.
35 1 PK 86/14, Lex nr 1573969.
636 Zob. wyroki SN: z 12 maja 2004 r., I PK 603/03, OSNP 2005, nr 3, poz. 34iz 7 wrze$nia
2005 r., IT PK 296/04, OSNP 2006, nr 13-14, poz. 208.
37 11 PK 279/11, OSNP 2013, nr 13-14, poz. 155.
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a tym samym ich ujawnienie nie moze narazi¢ pracodawcy na szko-
de. Ustanie przyczyny ustanowienia zakazu konkurencji nastepuje
w szczegolnosci, gdy:

1) pracodawca sam przestal traktowac te informacje jako szczegdlnie
wazne dla jego intereséw i uchylil stan tajemnicy, gdyz np. upo-
wszechnit te informacje lub udostepnil je zbyt duzej liczbie pod-
miotéw, tak ze utracity one przymiot sekretnosci;

2) na skutek postepu naukowego, technicznego i organizacyjnego
informacje strzezone jako tajemnica staly si¢ ogolnie dostepne dla
potencjalnych konkurentéw lub ulegly dezaktualizacji;

3) pracodawca zaprzestal dziatalno$ci badz jg istotnie zmodyfikowal,
tzn. powstala sytuacja, w ktdrej nawet ujawnienie informacji nie
moze narazi¢ pracodawcy na szkode.

Drugi stan faktyczny, z ktérym zostal wart. 101* § 2 k.p. zwigzany
skutek prawny w postaci ustania obowigzywania zakazu przed uply-
wem umowionego przez strony okresu, stanowi niewywiazywanie sie
pracodawcy z obowigzku wyplaty odszkodowania. Kazde uchybienie
pracodawcy w zaplacie kolejnej raty odszkodowania pociaga za soba
ustanie zakazu konkurencji.

W zwigzku z tym powstaje pytanie, czy ustanie zakazu konkuren-
cji w powyzszych sytuacjach, w istocie ex lege, zwalnia pracodawce
z obowigzku zaplaty odszkodowania. SN w wyroku z 17 listopada
1999 1. orzekt, ze ustanie zakazu konkurencji (art. 1012 § 2 k.p.) do-
tyczy tylko zobowiazania, jakie przyjal na siebie pracownik w umowie
o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy, a nie zobowigzania
pracodawcy do wyplaty odszkodowania. SN podtrzymat to stanowi-
sko m.in. w uchwale z 11 kwietnia 2001 r.°*”, zgodnie z ktoéra w razie
niewywiazywania si¢ pracodawcy z obowigzku wyptaty odszkodowa-
nia umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy nie prze-
staje obowigzywac przed uptywem terminu, na jaki zostala zawarta,
a pracownik zachowuje roszczenie o odszkodowanie. Z kolei w tezie 1

68 TPKN 358/99, OSNAPiUS 2001, nr 7, poz. 217.

9 TII ZP 7/01, OSNAPiUS 2002, nr 7, poz. 155. Zob. takze wyroki SN: z 7 lipca 2000 r.
IPKN 731/99, OSNAPiUS 2002, nr 2, poz. 41 iz 16 maja 2001 r., I PKN 402/00, OSNP
2003, nr 5, poz. 122.
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wyroku z 28 marca 2002 r.5*° SN przyjal, Ze przepis art. 495 § 1 k.c.
nie ma zastosowania do umowy o zakazie konkurencji uregulowanej
wart. 101°k.p. i nie moze stanowi¢ podstawy prawnej dla zwolnienia
sie pracodawcy z obowigzku wyplaty bylemu pracownikowi odszko-
dowania takze wtedy, gdy ustaly przyczyny uzasadniajace taki zakaz.

W doktrynie prawa pracy nastgpila polaryzacja pogladéw dotycza-
cych wykladni art. 101* § 2 k.p. Zwolennikéw ma zaréwno wykladnia
art. 101? § 2 k.p. stanowiaca, ze w sytuacjach w tym przepisie okreslo-
nych ustaje tylko obowiazek pracownika powstrzymania si¢ od dziatal-
nosci konkurencyjnej, a pracodawca jest nadal zobowigzany do zaplaty
umowionego odszkodowania®, jak i taka, ze w sytuacjach okreslonych
w tym przepisie wygasa cata umowa® — jezeli zatem przed uplywem
uzgodnionego przez strony terminu obowigzywania zakazu konkuren-
cji ustaje obowigzek pracownika powstrzymywania si¢ od dziatalnosci
konkurencyjnej, to odpada takze uzasadnienie dla istnienia obowigzku
pracodawcy zaplaty odszkodowania. To drugie stanowisko koncentruje
uwage na wzajemnym charakterze klauzuli konkurencyjne;j.

W czasie trwania umowy o zakazie konkurencji po ustaniu zatrud-
nienia strony moga zmieni¢ swoje zobowiazania, a nawet rozwiaza¢
taka umowe. W szczegélnosci moga wprowadzi¢ do takiej umowy po-
stanowienia dopuszczajace jej rozwiazanie za wypowiedzeniem pra-
codawcy, na podstawie zasady wolnosci umoéw (art. 353" k.c.). Kodeks
pracy nie przewiduje bowiem mozliwosci takiego wypowiedzenia.
We wczesniejszym orzecznictwie przyjmowano, Ze moze to nastapic

0 TPKN 6/01, OSNP 2004, nr 5, poz. 84. Zob. takze wyrok SN z 5 lutego 2002 r., I PKN

873/00, OSNP 2004, nr 4, poz. 59.

Tak K. Roszewska, Klauzula konkurencyjna w Kodeksie pracy po ustaniu stosunku

pracy, PiZS 1999, nr 3, . 28; J. Stencel, Zakaz konkurencji ..., s. 304-306; B. Cudowski,

Ustanie zakazu konkurencji w razie niewywigzywania sig pracodawcy z obowigzku

wyplaty odszkodowania, [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej

gospodarki rynkowej. Ksiega pamigtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej

profesor Barbary Wagner (red. A. Sobczyk), Warszawa 2010, s. 191 i n.

2 Tak D. Duda, Ustanie klauzuli konkurencyjnej — wybrane zagadnienia, PiZS 2000, nr 6,
s. 22-23; M. Lewandowicz-Machnikowska, Glosa do uchwaly SN z 11 kwietnia 2001 .,
III ZP 7/01, OSP 2003, nr 1, poz. 9; S. Plazek, A. Sobczyk, Zakaz dziatalnosci
konkurencyjnej wedtug Kodeksu pracy, KPP 1997, nr 1, s. 134; Z. Salwa, Skutki ustania
przyczyn zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy, PiZS 2001, nr 1, s. 22 i n.;
J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz (red. Z. Salwa), Warszawa 2000, s. 345-346
i AM. Swiqtkowski, Glosa do uchwaty SN z 11 kwietnia 2001 r., III ZP 7/01, PiP 2003,
z.1,s.125in.
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jedynie pod warunkiem wskazania okolicznosci stanowigcych prze-
stanki wypowiedzenia®®. W po6zniejszym orzecznictwie SN odstapit
od tego wymogu®*, stwierdzajac, ze przyczyna tego rozwigzania moze
by¢ w umowie sformulowana w sposob ogélny, co nie podlega we-
ryfikacji sgdowej. Mozliwo$¢ wypowiedzenia umowy o zakazie kon-
kurencji po ustaniu stosunku pracy musi jednak wyraznie wynika¢
z treSci umowy*®.

Do umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy
(art. 101* k.p.) moze zosta¢ wprowadzone prawo odstagpienia od niej
(art. 395 k.c.), o ile nie pozostaje to w sprzecznosci z zasadami pra-
wa pracy (art. 300 k.p.)*. Zastrzezone w tej umowie prawo odsta-
pienia musi zawiera¢ wyrazne oznaczenie terminu, w ktérym moze
by¢ wykonane®’
zastrzezenia na podstawie art. 395 § 1 k.c. w zw. z art. 58 § 1 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.**®. Spory o odszkodowanie wynikajace z umowy
o zakazie konkurencji, a takze w odniesieniu do sporéw z powddztwa

. Nieoznaczenie terminu powoduje niewazno$c tego

bytego pracodawcy o odszkodowanie za naruszenie zakazu konku-
rencji (jest to sprawa zwigzana ze stosunkiem pracy - art. 476 § 1 pkt 1
k.p.c.) rozpoznajg sady pracy. Tak samo przyjat SN w postanowieniu
z 9 lipca 2004 r.5%. Wtasciwos¢ sadu rejonowego lub okregowego za-
lezy od wartosci przedmiotu sporu (art. 17 pkt 4 k.p.c.).

W wyroku z 11 stycznia 2006 r.%° SN stwierdzil, ze pracownik
moze domagac si¢ ustalenia, Ze nie jest zobowigzany do powstrzymy-
wania si¢ od dziatalno$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy z tytulu
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy (art. 189
k.p.c.). Wedtug wyroku SN z 24 kwietnia 2012 r.' roszczenie odszko-
dowawcze przystugujace bylemu pracownikowi za powstrzymanie si¢
od dzialalnos$ci konkurencyjnej po ustaniu stosunku pracy (art. 101*

643 Zob. wyrok SN z 26 lutego 2003 r., I PK 139/02, OSNP 2004, nr 14, poz. 241.
4 Zob. uzasadnienie wyroku SN z 7 czerwca 2011 r., IT PK 322/10, Lex nr 1055023
i wyrok SN z 16 czerwca 2011 r., III BP 2/11, OSNP 2012, nr 13-14, poz. 174.
Zob. wyrok SN z 12 marca 2014 r., Il PK 151/13, OSNP 2015, nr 6, poz. 75.
646 Zob. wyrok SN z 26 lutego 2003 r., I PK 16/02, OSNP 2004, nr 14, poz. 239.
47 Zob. teze 2 wyroku z 24 pazdziernika 2006 r., IT PK 126/06, OSNP 2007, nr 19-20,
poz. 277 i wyrok SN z 10 lutego 2016 r., I PK 56/15, OSNP 2017, nr 9, poz. 110.
Por. wyrok z 8 lutego 2007 r., IT PK 159/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 91.
11 CZ 76/04, Lex nr 1365642.
IT PK 110/05, OSNP 2006, nr 23-24, poz. 346.
I PK 56/12, OSNP 2013, nr 7-8, poz. 76.
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§ 11i3 k.p.) przedawnia si¢ tak, jak roszczenie ze stosunku pracy

(art. 291 § 1 k.p.).

Odszkodowanie wynikajace z umowy o zakazie konkurencji
po ustaniu stosunku pracy nie jest wynagrodzeniem za prace (art. 78
k.p.) i nie podlega ochronie przewidzianej dla tego wynagrodzenia®>.

Odpowiedzialnos¢ pracownika za naruszenie zakazu konkurencji
po ustaniu stosunku pracy odbywa si¢ na zasadach ogolnych. Do-
chodzenie odszkodowania w razie naruszenia przez bylego pracow-
nika klauzuli konkurencyjnej moze by¢ w praktyce dla pracodawcy
klopotliwe, zwlaszcza co do udowodnienia faktu poniesienia szkody
oraz jej wysokosci. Dlatego tez w wielu umowach o zakazie konku-
rencji po ustaniu zatrudnienia mozna spotkac sie¢ z zastrzezeniem
kary umownej, co zwalnia pracodawce z obowiazku udowodnienia
istnienia i wysokosci szkody (art. 483 § 1 k.c.). Strony moga takze
zastrzec kare umowna:

a) alternatywng (pracodawca wybiera wowczas pomiedzy karg
umowng a odszkodowaniem na zasadach ogélnych),

b) zaliczalng (pracodawca uprawniony jest do dochodzenia obok
kary umownej odszkodowania uzupelniajagcego do wysokosci
wykazanej szkody) czy

¢) kumulatywna (pracodawca moze zada¢ zaréwno kary umowne;j,
jak i odszkodowania).

W judykaturze zwrdcono jednak uwage na pewne watpliwosci
dotyczace zastrzezenia kary umownej w umowie o zakazie konku-
rencji. W wyroku z 10 pazdziernika 2003 r.° SN wskazal, ze w umo-
wie o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy dopuszczalne
jest zastrzezenie kary umownej na rzecz bylego pracodawcy w razie
niewykonania lub nienalezytego wykonania przez bylego pracowni-
ka obowigzku powstrzymywania si¢ od dziatalnosci konkurencyjnej
(art. 483 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Z kolei w wyroku z 27 stycznia
2004 r.%* zaprezentowal poglad, ze w przypadku zastrzezenia kary
umownej mozna nastepnie, w razie naruszenia zakazu, miarkowac jej
wysokos¢. Gtéwnym kryterium ma by¢ jednak warto$¢ owego zaka-
zu. Powyzsze judykaty wskazuja, ze przepisy o karze umownej moga

62 Zob. wyrok SN z 29 czerwca 2005 r., IT PK 345/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 153.
3 T PK 528/02, OSNP 2004, nr 19, poz. 336.
654 TPK 222/03, Lex nr 465932.
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znalez¢ zastosowanie jedynie odpowiednio. Klauzula konkurencyjna
nie jest bowiem umowg prawa cywilnego, lecz umowg prawa pracy,
pozostajaca w przedmiotowym i podmiotowym zwigzku ze stosun-
kiem pracy. Wysokos¢ kary umownej powinna by¢ zatem korygowa-
na zasadami prawa pracy, zwlaszcza ryzyka podmiotu zatrudniajg-
cego i ograniczonej odpowiedzialnosci materialnej pracownika. SN
przyjal, ze kara umowna moze by¢ razaco wygoérowana w rozumieniu
art. 484 § 2 k.c. juz w chwili jej zastrzegania albo stac sie razagco wy-
gérowang w nastepstwie pdzniejszych okolicznosci, do ktérych zali-
cza sie fakt, ze szkoda wierzyciela jest znikoma, wskutek czego moze
zachodzi¢ razgca dysproporcja pomiedzy wysokoscig szkody a wy-
sokoscig naleznej kary. Kryterium razacej dysproporcji miedzy karg
umownag a powstala lub mogaca powstac szkoda — charakterystyczne
dla klasycznych stosunkéw cywilnych — moze zosta¢ zmodyfikowane
na gruncie prawa pracy, poniewaz przepis art. 484 § 2 k.c. znajduje
w stosunkach pracy jedynie odpowiednie zastosowanie®®. Jak row-
niez stwierdzit SN w uchwale (7) z 6 listopada 2003 r.5% zastrzezenie
kary umownej na wypadek niewykonania lub nienalezytego wykona-
nia zobowigzania nie zwalnia dluznika z obowigzku jej zaptaty w razie
wykazania, zZe wierzyciel nie ponidst szkody.

ZAPAMIETA]!

Zakres zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy jest wez-
szy niz zakazu konkurencji obowigzujacego w trakcie trwania
stosunku pracy, albowiem odnosi si¢ do pracownika majacego
dostep do ,,szczegolnie waznych informacji” i musi by¢ przy
tym dostosowany do celu, jakim jest ochrona pracodawcy.
Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy
powinna by¢ terminowa, ale ustawodawca nie ograniczyl
czasu jej trwania.

65 Zob. wyrok SN z 25 stycznia 2018 r., II PK 301/16, Lex nr 2449288.
66 TII CZP 61/03, OSNC 2004, nr 5, poz. 69. Zob. takze tez¢ 1 wyroku SN z 7 czerwca
2011 r., IT PK 327/10, OSNP 2012, nr 13-14, poz. 173.
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7. Sprawy o odszkodowanie za niewydanie w terminie
lub wydanie niewlasciwego $wiadectwa pracy

Przepisy Kodeksu pracy przewiduja limitowane roszczenie odszko-
dowawcze pracownika wskutek niewydania w terminie lub wyda-
nia niewlasciwego $wiadectwa pracy - w wysokosci wynagrodzenia
za czas pozostawania z tego powodu bez pracy, nie dluzszy jednak niz
6 tygodni (art. 99 § 1-2 k.p.). Orzeczenie o odszkodowaniu w zwigz-
ku z wydaniem niewlasciwego swiadectwa pracy stanowi podsta-
we do zmiany tego $wiadectwa (§ 4). Powyzsza regulacja oznacza,
ze do odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy z tytulu
niewydania lub wydania niewlasciwego swiadectwa pracy nie maja
zastosowania przepisy Kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci od-
szkodowawczej z tytutu niewykonania lub nienalezytego wykonania
zobowigzania (art. 471 i n. k.c.), albowiem zostala ona autonomicz-
nie uregulowana w Kodeksie pracy. Nie mozna jednak wykluczy¢,
ze pracownik moze na podstawie art. 471 k.c. w zwiazku z art. 300
k.p. dochodzi¢ od pracodawcy naprawienia szkody wyrzadzonej
niewydaniem w terminie lub wydaniem niewlasciwego swiadectwa
pracy innej niz utrata zarobkéw w zwigzku z pozostawaniem bez
pracy®’. Podobnie, podstawa ta znajduje zastosowanie w przypad-
ku odpowiedzialnosci za szkode wyrzadzong pracownikowi wsku-
tek odmowy poswiadczenia zatrudnienia w warunkach szkodliwych
lub w szczegélnym charakterze, wynikajacej z nienalezytego wyko-
nania obowigzku prowadzenia dokumentacji w sprawach zwigzanych
ze stosunkiem pracy i akt osobowych pracownika (art. 94 pkt 9a k.p.).

»Niewlasciwe” §wiadectwo pracy to takie, ktore nie odpowiada
wymaganiom prawa lub jego tres¢ jest niezgodna z rzeczywistoscia,
co moze np. utrudnia¢ znalezienie nowego zatrudnienia lub rejestra-
cje w urzedzie pracy.

W celu uzyskania odszkodowania pracownik musi wykazaé
zwigzek miedzy brakiem lub wadliwoscig $wiadectwa pracy a nie-
uzyskaniem pracy lub uzyskaniem pracy nizej platnej. Udowodnie-
nie pozostawania bez pracy z powodu braku wlasciwego swiadectwa
pracy ciazy, zgodnie z art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p., na pracowniku

7 Zob. wyrok SN z 13 pazdziernika 2004 r., II PK 36/04, OSNP 2005, nr 8, poz. 106.
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- niezaleznie od przyznanego mu odszkodowania z tytulu niezgod-
nego z prawem rozwigzania przez pracodawce umowy o prace bez
wypowiedzenia®®.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za szkode spo-
wodowang niewydaniem lub wydaniem niewtasciwego $§wiadectwa
pracy jest podwdjnie ograniczona:

a) pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg tylko
za szkode polegajaca na pozostawaniu przez pracownika bez pracy

z powodu braku wlasciwego $wiadectwa pracy (a nie np. za osia-

ganie nizszego wynagrodzenia u nowego pracodawcy) i
b) najwyzej za 6-tygodniowy okres pozostawania pracownika bez

pracy.

Pracownik nie moze, na podstawie przepiséw Kodeksu pracy, do-
chodzi¢ od pracodawcy odszkodowania za inne szkody, ktére poniost
wskutek braku wlasciwego swiadectwa pracy, np. za to, ze nie uzyskat
okreslonych $wiadczen u nowego pracodawcy. W tym zakresie przy-
stuguje droga sadowa na zasadach ogélnych (art. 4151 n. k.c.).

Odszkodowanie za czas pozostawania bez pracy przystuguje w wy-
sokosci wynagrodzenia, ktére pracownik otrzymywal. Szczegétowy
sposob jego obliczania okresla rozporzadzenie MPiPS z 29 maja
1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie nie-
wykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe ob-
liczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wyna-
grodzenia oraz innych nalezno$ci przewidzianych w Kodeksie pracy.
Rozporzadzenie to nakazuje stosowac przy obliczaniu odszkodowa-
nia zasady obowigzujace przy ustalaniu ekwiwalentu pienieznego
za urlop wypoczynkowy.

Niemozno$¢ zarejestrowania si¢ pracownika w urzedzie pracy
i otrzymania zasitku dla bezrobotnych nalezy uzna¢ za réwnoznacz-
ng z pozostawaniem bez pracy z powodu braku swiadectwa pracy®”.

Jezeli wydane pracownikowi na podstawie art. 99 § 4 k.p. §wia-
dectwo pracy okaze si¢ ponownie wadliwe, pracownik w tym sa-
mym trybie moze ponownie dochodzi¢ odszkodowania okreslonego

68 Zob. uchwale SN z 13 lipca 1976 r., I PZP 22/76, OSNCP 1977, nr 2, poz. 21.
9 Zob. § 5 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia MPiPS z dnia 12 listopada 2012 r. w sprawie
rejestracji bezrobotnych i poszukujacych pracy (Dz. U. z 2012 r. poz. 1299).



Sprawy o roszczenia pieniezne ze stosunku pracy

w art. 99 § 2 k.p.*®. W postanowieniu z 4 marca 2008 r. SN zapre-
zentowal poglad, ze skarga kasacyjna jest niedopuszczalna w spra-
wach dotyczacych $wiadectwa pracy i roszczen z tym zwigzanych
(art. 398§ 2 pkt 2 k.p.c.), co obejmuje nie tylko roszczenie o wyda-
nie $wiadectwa pracy lub jego sprostowanie (art. 97 k.p.), lecz takze
roszczenie o naprawienie szkody wyrzadzonej przez pracodawce
wskutek niewydania w terminie lub wydania niewlasciwego $wia-
dectwa pracy (art. 99 k.p.).

8. Sprawy o roszczenia pieniezne z tytulu naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
dyskryminacji oraz mobbingu

8.1. Roszczenia wynikajace z naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu i dyskryminacji

8.1.1. Istota zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji

Art. 117 k.p.:

Pracownicy majg réwne prawa z tytutu jednakowego wypel-
niania takich samych obowiazkow; dotyczy to w szczegdlnosci
réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Tzw. zakaz dyskryminacji w ujeciu pozytywnym oznacza, iz wszyscy
pracownicy charakteryzujacy sie w rownym stopniu tymi samymi
cechami i wykonujacy takg sama prace, majg by¢ traktowani réwno,
wedlug jednakowej miary. Nie nalezy zapominac, iz zasada ta obej-
muje wszystkie etapy stosunku pracy, poczawszy od fazy doboru
pracownikow przez ustalenie tresci stosunku pracy, jego realizacje
i w koncu rozwigzanie. Rdwne traktowanie pracownikéw, o ktorym
stanowi powolany przepis, nie jest tozsame z traktowaniem jednako-
wym (takim samym). Ustawodawca dopuszcza réznicowanie pracow-
nikéw, ktdrzy pelnig inne obowiazki lub wykonuja je niejednakowo.
Odmiennosci mogg wynika¢ z cech osobistych danego pracownika

660 Zob. wyrok SN z 30 czerwca 1977 ., 1 PR 37/77, OSNCP 1977, nr 12, poz. 249.
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(wiek, stan zdrowia, staz pracy itp.) lub istniejacych réznic w wy-
konywaniu pracy (rodzaj zatrudnienia, warunki srodowiska pracy,
czas pracy itp.). Niejednakowe traktowanie pracownikéw ze wzgledu
na powyzsze kryteria nosi nazwe dyferencjacji prawa pracy.

Art. 187§ 1 k.p. okresla zakres przedmiotowy zasady réwnego trak-
towania w dziedzinie zatrudnienia, wskazujac na takie jej obszary, jak:
nawigzanie i rozwigzanie stosunku pracy, warunki zatrudnienia, awans
i dostep do szkolen zawodowych. Réwne traktowanie to tyle, co nie-
dyskryminowanie - bezpo$rednie lub posrednie (art. 18§ 3i4 k.p.).

Art. 11° k.p.*! reguluje zasade niedyskryminacji w ujeciu negatyw-
nym (tzw. zakaz dyskryminacji). W ogolnosci dyskryminacja polega
na gorszym — w stosunku do ogétu - traktowaniu jednostek lub grup
ze wzgledu na ich ,innos¢”. Jest to nierdwne traktowanie jednych
w poréwnaniu z innymi, ktére jest krzywdzace z punktu widzenia
sprawiedliwo$ci opartej na réownym traktowaniu wszystkich, ktérzy
znajduja sie w tej samej sytuacji.

Zgodnie z art. 11° k.p. dyskryminacja w zatrudnieniu polega
na gorszym traktowaniu pewnych pracownikéw, w szczegdlnosci
ze wzgledu na plec®®?, wiek’”, niepelnosprawnos$c¢®®, rasg®®
dowos¢, przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne, oraz przy-
naleznos$¢ zwigzkowa®¢. Kryteria te maja charakter przykladowy
- ustawodawca ograniczyl sie bowiem do wskazania jedynie tych,
ktdre najczesciej wystepuja w praktyce i majg najistotniejsze znacze-
nie. Przykltadowe wyliczenie tych kryteriéw wskazuje, ze niewatpli-

, Nnaro-

wie chodzi tu o cechy i wlasciwosci osobiste czlowieka niezwigzane
z wykonywang pracg i o tak doniostym znaczeniu spotecznym, ze zo-

6! Przepis zmieniony ustawg z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1043) — art. 1 pkt 2.
662 Zob. wyrok TSUE z 11 listopada 2010 r., C-232/09.
663 Zob. wyrok SN z 18 lutego 2014 r., ITI PK 63/13, OSNP 2015, nr 5, poz. 62. Nabycie
uprawnien emerytalnych - jako samoistna przyczyna wypowiedzenia umowy o prace
- nie tylko nie uzasadnia dokonania wypowiedzenia, ale stanowigc dyskryminacje
ze wzgledu na wiek, narusza art. 11° k.p. oraz art. 18 § 1 k.p. Zob. takze orzeczenia
TSUE z: 12 stycznia 2010 r., C-341/08; 16 czerwca 2016 r., C-159/15 i 15 listopada
2016 r., C-258/15.
664 Zob. wyrok ETS z 17 lipca 2008 r., C-303/06.
665 Zob. wyrok ETS z 10 lipca 2008 r., C-54/07.
Zob. wyroki SN: z 10 wrze$nia 1997 r., I PKN 246/97, OSNP 1998, nr 12, poz. 360
iz 16 listopada 2001 r., I PKN 696/00, OSNP 2003, nr 20, poz. 486.
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staly przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria réznicowania
w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala
na jego uzupelnienie o inne cechy (wlasciwosci, przymioty) osobiste
o spolecznie doniostym znaczeniu, takie jak np.: $wiatopoglad, oby-
watelstwo®”’, rodzicielstwo®®, orientacja seksualna®®, nosicielstwo wi-
rusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okolicznosciach moze
by¢ uznany za przyczyne réznicowania pracownikow stanowigcego
przejaw dyskryminacji, w tym w postaci molestowania.

8.1.2. Zakaz dyskryminacji a zasada rownego traktowania
w zatrudnieniu

Na tle tych rozwazan podkreslenia wymaga to, ze zakaz dyskryminacji
zart. 11° k.p. nie jest tozsamy z zasadg réwnego (zakazem nieréwnego)
traktowania pracownikéw wyrazong wart. 11° k.p. Co do istoty, dyskry-
minacjg jest nieréwne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wska-
zane powyzej odrebnosci. Jezeli nierdéwno$¢ nie jest podyktowana tymi
wzgledami, w gre wchodzi wowczas naruszenie zasady réwnosci praw
pracownikéw pelnigcych jednakowo takie same obowiazki, a nie na-
ruszenie zakazu dyskryminacji. Zatem zasada niedyskryminacji jest
kwalifikowang postacia nierdwnego traktowania pracownikow (art. 112
k.p.) i oznacza niedopuszczalne réznicowanie sytuacji prawnej w sfe-
rze zatrudnienia wedtug kryteriéw negatywnych i zakazanych przez
ustawe, wobec czego nie stanowi dyskryminacji réznicowanie praw
pracownikow ze wzgledu na kryteria nieuwazane za dyskryminujgce®.
Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy odnosza-
ce si¢ do dyskryminacji nie maja zastosowania w przypadkach nieréw-
nego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji®. Jesli wiec pracownik zarzuca pracodawcy narusze-
nie przepiséw o zakazie dyskryminacji w zatrudnieniu, to powinien
wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na ktéra dopuszczono sie wobec niego

o
N
A

Zob. wyrok SN z 7 listopada 2016 r., III PK 11/16, OSNP 2018, nr 2, poz. 12.
668 Zob. wyroki TSUE: z 20 czerwca 2013 r., C-7/12;2 16 lipca 2015r., C-222/141z 14 lipca
2016 r., C-335/15.
69 Zob. wyrok TSUE z 10 maja 2011 r., C-147/08 i z 12 grudnia 2013 r., C-267/12.
670 Zob. wyrok SN z 3 grudnia 2009 r., IT PK 148/09, Lex nr 1108511.
! Por. wyroki SN: z 18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09, Lex nr 5281551z 18 kwietnia 2012 .,
II PK 196/11, OSNP 2013, nr 7-8, poz. 73.
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aktu dyskryminacji®?. Obowigzek réwnego traktowania pracownikow,
ktorzy jednakowo wypelniaja takie same obowigzki, jest obowigzkiem
pracodawcy wynikajacym ze stosunku pracy i jego naruszenie moze
powodowac odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy na ogol-
nych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowej*”.

8.1.3. Formy dyskryminacji

Istotne znaczenie ma podzial na dyskryminacje bezposrednig i posrednia.

Pierwszy rodzaj dyskryminacji sprowadza si¢ do ztamania zakazu
réwnego traktowania pracownikéw na podstawie wyszczegolnionych
kryteriow, jesli nie mozna tego obiektywnie i rozsadnie uzasadnic.
Z kolei dyskryminacja posrednia polega na stwarzaniu okreslonym
pracownikom szczegélnych wymagan, ktorych niespelnienie stawia ich
w mniej korzystnej sytuacji w poréwnaniu z innymi®*. Na podstawie
art. 18 § 4 k.p. ochrong objete sg przypadki, w ktorych pracodawca
wprowadza pewne kryterium réznicowania pracownikéw. Wydaje sie,
ze ma ono charakter obiektywny. Niemniej jednak wskutek jego zasto-
sowania wszyscy lub znaczna liczba pracownikéw nalezacych do okre-
Slonej grupy znajduje sie w sytuacji szczegolnie niekorzystnej lub po-
zostaja wzgledem innych pracownikéw w szczegdlnie niekorzystnych
dysproporcjach. Ustawodawca wymaga przy tym, aby chodzito o grupe,
ktora charakteryzuje sie jedng (badz wigkszg liczbg) cech wymienio-
nych wart. 18 § 1 k.p. Dowiedzenie, ze doszto do dyskryminacji po-
$redniej, wymaga zatem, po pierwsze, wykazania, ze istnieje okreslona
grupa pracownikéw, w ktorej wigkszos¢ (lub wszystkich czlonkéw) da
sie opisa¢ przy pomocy danej cechy, a po drugie, ze pracodawca po-
krzywdzit tych pracownikéw, stosujac pozornie neutralne kryterium.

672 Zob. wyroki SN z: 23 stycznia 2002 r., I PKN 816/00, OSNP 2004, nr 2, poz. 32, 17 lutego
2004 r., I PK 386/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 6, 5 maja 2005, III PK 14/05, OSNP
2005, nr 23, poz. 376, 9 stycznia 2007 r., II PK 180/06, OSNP 2008, nr 3-4, poz. 36,
18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09, Lex nr 528155, 21 stycznia 2011 r., I PK 169/10, OSNP
2012, nr 7-8, poz. 86, 7 kwietnia 2011 r., I PK 232/10, OSNP 2012, nr 11-12, poz. 133,
7 grudnia 2011 r., I PK 77/11, MPP 2012, nr 3, s. 149 i n. i 2 pazdziernika 2012 r.,
IT PK 82/12, OSNP 2013, nr 17-18, poz. 202 oraz postanowienie SN z 7 stycznia
2014 r., I PK 174/13, Lex nr 1646039.

73 Por. wyrok SN z 18 wrze$nia 2014 r., IIT PK 136/13, OSNP 2016, nr 2, poz. 17.

674 Zob. wyrok SN z 23 maja 2012 r.,  PK 206/11, Lex nr 1219495.



Sprawy o roszczenia pieniezne ze stosunku pracy

Do strony, ktéra twierdzi, ze padla ofiarg dyskryminacji posredniej,
nalezy wykazanie (przynajmniej uprawdopodobnienie), jaka byla to ce-
cha. Przeciwdzialanie temu rodzajowi dyskryminacji jest bardzo trudne
i czesto w praktyce niemozliwe do udowodnienia.

8.1.4. Roszczenia wynikajace z naruszenia nakazu réwnego
traktowania w zatrudnieniu

Art. 18 k.p. reguluje konsekwencje, ktére ponosi pracodawca naru-
szajacy zasade rownego traktowania w dziedzinie zatrudnienia. Otdz
osoba, wobec ktdrej pracodawca dopuscil si¢ takiego zachowania,
ma prawo do odszkodowania, ktére jest limitowane. I tak, nie moze
by¢ ono nizsze od minimalnego wynagrodzenia za prace.

Zasadzajac odszkodowanie na podstawie art. 18** k.p., sagd powinien
wziag¢ pod uwage rodzaj, intensywnos¢ i czasokres dzialania dyskry-
minacyjnego oraz jego skutki, zakres i nasilenie nieréwnego trakto-
wania. Wprawdzie naprawienie szkody wyrzadzonej dyskryminacjg
nie powinno polega¢ tylko i wytgcznie na matematycznym zestawieniu
poréwnywanych wielkosci, to jednak w sytuacji, gdy niewatpliwie wy-
nagrodzenie i premie wyplacone pracownikowi odbiegaly znaczaco
w dot od tych samych $wiadczen innych pracownikéw wykonujacych
poréwnywalng prace, a Zadna ze stron nie przedstawila w sposob prze-
konujacy argumentéw pozwalajacych na ocene pracy danego pracow-
nika powyzej czy tez ponizej $redniej, nic nie stoi na przeszkodzie, aby
$rednie wynagrodzenie i premie wyplacone pozostalym pracownikom
w poszczegolnych okresach byly najbardziej obiektywna kategoria po-
zwalajaca na wyliczenie odpowiedniego odszkodowania z tytutu sto-
sowania praktyk dyskryminacyjnych®>. W konsekwencji w przypadku
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie wy-
sokosci wynagrodzenia w przeszlosci (zwlaszcza po rozwigzaniu sto-
sunku pracy) pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci
réznicy miedzy wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywac bez na-
ruszenia zasady rdwnego traktowania a wynagrodzeniem rzeczywiscie
otrzymanym (art. 18° k.p.)*’°.

75 Zob. wyrok SA w Krakowie z 29 pazdziernika 2014 r., III APa 16/14, Lex nr 1621124.
676 Zob. wyrok SN z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 98.
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W uchwale (7) SN z 28 wrzesnia 2016 .7 SN wyrazil poglad,
ze wniesienie przez pracownika odwolania od wypowiedzenia (wy-
stapienie z roszczeniami z tytutu naruszajacego prawo wypowiedze-
nia umowy o prace na podstawie art. 45 § 1 k.p.) nie jest warunkiem
zasgdzenia na jego rzecz odszkodowania z art. 18*! k.p. z tytutu dys-
kryminujacej przyczyny wypowiedzenia lub dyskryminujacej przy-
czyny wyboru pracownika do zwolnienia z pracy.

Oprocz odszkodowania pracownik moze:

— rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia (art. 55 § 1' k.p.),
gdy dyskryminacyjne zachowanie pracodawcy zostanie zakwa-
lifikowane jako cig¢zkie naruszenie podstawowych obowigzkow
wobec pracownika;

— postawi¢ pracodawcy zarzut naruszenia art. 94 pkt 9 k.p., tj. obo-
wigzku stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oce-
ny pracownikéw oraz wynikéw ich pracy;

— wytoczy¢ powddztwo o ustalenie istnienia stosunku pracy o okre-
$lonej tresci (art. 189 k.p.c.).

Zasada réwnosci praw i niedyskryminacji w stosunkach pracy dotyczy
takze dostepu do zatrudnienia i wolnych miejsc pracy. Odmowa przez pra-
codawce nawigzania stosunku pracy, oparta na kryteriach uznanych przez
ustawodawce za dyskryminujace, stanowi zachowanie sprzeczne z prawem.
Poszkodowanemu przystuguje w takiej sytuacji roszczenie o naprawienie
wyrzadzonej szkody w granicach tzw. ujemnego interesu (culpa in con-
trahendo) na podstawie art. 415 k.c. i art. 72 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

8.1.5. Zagadnienia postepowania dowodowego

Postepowanie dowodowe w sprawach o roszczenie z art. 18*k.p. w sy-
tuacjach, gdy podstawa jego dochodzenia jest twierdzenie o wysta-
pieniu dyskryminacji bezpo$redniej lub posredniej (art. 18§ 1,314
k.p.), ma szczegolny przebieg i implikacje.

Pierwszym etapem jest podniesienie przez powoda — pracownika
twierdzenia o dyskryminacji i wskazanie na czym polega nieréwne,
gorsze od innych pracownikéw traktowanie przez pracodawce oraz
z jakiej, przez prawo zakazanej, przyczyny powod zostal dotkniety

77 111 PZP 3/16, OSNP 2017, nr 3, poz. 27.
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dyskryminacja. Dopiero uprawdopodobnienie twierdzen powoda
odnosnie do obu tych okolicznosci skutkuje przerzuceniem na po-
zwanego pracodawce ciezaru dowodu, ze nieréwne traktowanie nie
mialo miejsca, wzglednie, iz bylo obiektywnie usprawiedliwione i nie
wynikalo z przyczyn prawem zakazanych®’®.

Przyklad (przywolywany juz w Czgsci ogélnej, Rozdziat II. Tok po-
stepowania przez sgdem pracy, pkt 10).

Powdd wnosit o zasadzenie kwoty 10 000 z tytutem odszkodowania
za dyskryminacje. Twierdzil, ze w przeciwienstwie do kilkorga wskaza-
nych wspdtpracownikow, byt zawsze kierowany do nizej platnej pracy
na zmianie dziennej oraz nie zostal wystany na atrakcyjne, zagraniczne
szkolenie zwigzane z uruchomieniem nowej linii produkcyjnej.

Na uprawdopodobnienie twierdzenia o gorszym traktowaniu po-
wod powotlat grafiki pracy z ostatnich dwdch miesigcy, wskazujace,
na ktdrej zmianie pracowal on sam i inni pracownicy jego brygady,
regulamin wynagradzania, z ktérego wynika, Ze za prace na zmianie
nocnej przystuguja atrakcyjne dodatki oraz wydruk maila skierowa-
nego do ogotu pracownikéw dotyczacego wyjazdu imiennie wskaza-
nych oso6b na szkolenie. Na uprawdopodobnienie twierdzenia o nie-
dozwolonym kryterium réznego traktowania powod powolal swoje
pismo do pracodawcy informujace o zalozeniu zwigzku zawodowego.

Pozwany pracodawca przedstawil przeciwdowody: listy obec-
nosci za ostatni rok, wskazujgce, na ktorej zmianie ktory pracow-
nik rzeczywiscie pracowal (a nie na ktérag zmiang byt przewidziany
w grafiku) oraz listy plac z wynagrodzeniami wszystkich pracowni-
kow brygady, w ktorej pracuje, wykazujac, ze w ostatnim roku wszy-
scy pracownicy pracowali podobng ilo$¢ razy na zmianach dziennej
inocnej i zarabiali podobnie. Odnos$nie do wyjazdu na szkolenie za-
graniczne twierdzil, ze powdd bardzo rzadko pracowat przy liniach
produkcyjnych tego rodzaju, w dodatku w ostatnim roku jezdzit
na kilka innych szkolen, co wigcej, ze wzgledu na wyksztalcenie
i staz pracy, powinien posiada¢ kwalifikacje, ktore osoby wystane
na szkolenie dopiero nabeda.

Sad zobowigzal pozwanego do przygotowania zestawienia ob-
razujacego - w odniesieniu do poszczegdlnych pracownikow

78 Por. wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., II PK 82/12, OSNP 2013, nr 17-18, poz. 202.
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produkcyjnych zatrudnionych na takich stanowiskach jak powod
- kwalifikacje formalne, staz pracy, udzial w szkoleniach w ciagu
ostatniego roku, przypisanie do pracy na poszczegdlnych liniach
produkcyjnych.

Charakterystycznym $rodkiem dowodowym w sprawach ,,dys-
kryminacyjnych” s3 wlasnie akta osobowe, dokumentacja ptacowa
innych niz powdd pracownikéw oraz réznego rodzaju zestawie-
nia poréwnawcze wedlug formuly: powdd versus inni pracownicy
w grupie poréwnywanej. Do przedlozenia tych akt, dokumentacji
oraz do przygotowania (opracowania) zestawien porownawczych
zobowigzuje si¢ pozwanego, o ile nie przedstawi ich z wlasnej ini-

cjatywy.
8.2. Roszczenia wynikajace z mobbingu

Rozwazania prawne na temat mobbingu®”® nalezy rozpocza¢ od pre-
zentacji kodeksowej definicji tego zjawiska.

Art. 94°§ 2 kp.:

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pra-
cownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegaja-
ce na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywolujace u niego zanizong oceng¢ przydat-
nosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowa-
nie z zespotu wspotpracownikow.

679

Zob. M. Barzycka-Banaszczyk, Zmiany w Kodeksie pracy. Cz. I. - Zakaz dyskryminacji,

mobbing, stosunek pracy, umowa o prace, wynagrodzenie za prace, obowigzki pracodawcy,
MP 2004, nr 6; B. Bury, Uporczywos¢ i diugotrwatosé zachowania jako elementy sktadowe
prawnej definicji mobbingu, MPP 2007, nr 2; B. Bury, M. Dudzik, Naruszenie zakazu
dyskryminacji pracownikéw jako czyn zabroniony, Przeglad Prawa i Administracji
2011, nr 86; W. Cieslak, J. Stelina, Mobbing (przesladowanie) - préba definicji i wybrane
zagadnienia prawne, Palestra 2003, nr 9-10; D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkéw ochronnych
przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym i mobbingiem, PiZS 2004, nr 11;
G. Jedrejek, Cywilnoprawna odpowiedzialnosc za stosowanie mobbingu, Warszawa 2004;
H. Szewczyk, Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg
- nowe wyzwania dla polskiego prawa pracy, PiZ$S 2002, nr 6.
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8.2.1. Obowigzek pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi

Zgodnie z art. 94°§ 1 k.p. pracodawca jest obowiazany przeciwdziata¢
mobbingowi. Ten jeden krotki przepis definiuje istote i sens calej regu-
lacji antymobbingowej zawartej w Kodeksie pracy. Zatem niezaleznie
od tego, kto mobbuje (kto jest sprawca mobbingu), prawne konsekwen-
cje wynikajace z art. 94° k.p. ponosi wyltacznie pracodawca, u ktérego
ta patologia wystapita. Zgodnie z argumentum a minori ad maius, jezeli
pracodawca ma powinno$¢ przeciwdziala¢ mobbingowi (ze strony in-
nych pracownikéw), to tym bardziej nie moze sam si¢ go dopuszczac.
W kazdym przypadku to pracodawca odpowiada za mobbing i stanowi
strone pozwang w ewentualnym procesie odszkodowawczym. Przed
wprowadzeniem stosownej regulacji do Kodeksu pracy obowigzek pra-
codawcy przeciwdzialania mobbingowi wynikat z jego ogélniejszych
obowiazkdw, tj. poszanowania godnosci i innych débr osobistych pra-
cownikow (art. 11' k.p.) oraz zapewnienia pracownikom bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy (art. 15, art. 94 pkt 4, art. 207 k.p.).
W ramach obowiazku przeciwdzialania mobbingowi pracodaw-
ca moze uzywac réznych srodkéw organizacyjnych i perswazyjnych,
a gdy sa one nieskuteczne - stosowac sankcje przewidziane w prawie
pracy. Jak wynika z wyroku SN z 3 sierpnia 2011 .%*, obowiazek prze-
ciwdziatania mobbingowi jest zobowigzaniem starannego dzialania.
Jezeli zatem pracodawca wykaze, iz podjal realne dzialania majace
na celu przeciwdziatanie mobbingowi i, oceniajac je z obiektywnego
punktu widzenia, da si¢ potwierdzi¢ ich potencjalng pelng skutecz-
no$¢, pracodawca moze uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnosci. Praco-
dawca powinien przeciwdziata¢ mobbingowi, w szczegdélnosci szkolac
pracownikdéw, informujac ich o niebezpieczenstwie i konsekwencjach
mobbingu czy tez stosujac procedury, ktére umozliwia wykrycie i za-
konczenie tego zjawiska. Dobdr wlasciwych srodkow jest uzalezniony
od konkretnego pracodawcy, jak np. rodzaju srodowiska pracy, cha-
rakteru i ilosci interakcji miedzy pracownikami, grozacych wystapie-
niem tego negatywnego zjawiska oraz wplywem rodzaju wykonywa-
nej pracy. W przypadku, gdy pracodawca wywiazal si¢ z powyzszego
obowigzku, nie moze ponosi¢ odpowiedzialnosci w ramach regulacji

0 T PK 35/11, OSNP 2012, nr 19-20, poz. 238.
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art. 94° k.p. Trudno bowiem obowiazek przeciwdzialania mobbingowi
uwazac¢ za obowigzek rezultatu. Oznacza to tyle, ze gdy pracodawca
wykaze sie dostateczng iloscig dzialan z zakresu prewencji antymob-
bingowej, to do odpowiedzialnosci za to zjawisko pociggniety moze
by¢ jedynie jego sprawca i wowczas tylko przeciwko sprawcy nagan-
nych zachowan pracownik bedzie mogt kierowac roszczenia.

8.2.2. Prawna definicja mobbingu

W orzecznictwie SN*®! mobbing okresla si¢ jako bezprawne, syste-
matyczne i dlugotrwale zachowania (dzialanie i zaniechania) osoby
lub 0s6b bedacych cztonkami pewnego zespotu ludzkiego, podej-
mowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skierowane
przeciwko innemu czlonkowi - pracownikowi grupy, godzace w jego
dobra prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzo-
nego do opuszczenia danego zespotu.

Nie mozna méwi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pra-
cy, jezeli przelozony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie
zapewnienie realizacji planu czy prawidtowej organizacji pracy. Pojecie
mobbingu nie obejmuje zatem zachowan pracodawcy dozwolonych
prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo korzystac¢ z upraw-
nien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczegdlnosci
z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez
pracownikoéw. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych uprawnien
powinien jednak powstrzymac sie od zachowan, ktére moga naruszac
godno$¢ pracowniczg. Naruszanie godnosci pracowniczej w stosun-
kowo krotkim okresie w czasie wykonywania pilnych i stresujacych
zadan nie powinno by¢ utozsamiane z mobbingiem zwlaszcza wtedy,
gdy nie prowadzi do izolacji pracownika i obnizonej samooceny, al-
bowiem nie zaburza pelnego poczucia wartosci zawodowe;j. Z kolei
nawet nieprawidlowe relacje interpersonalne, polegajace na niekultu-
ralnym nieodpowiadaniu przez przelozonego na powitania pracowni-
ka lub prezentowaniu wobec niego postawy ,,aroganckiej” obojetnosci
czy niedostrzegania obecnosci pracownika w miejscu pracy, nie za-
wsze mogg by¢ kwalifikowane jako zachowania wyczerpujace cechy

681 Zob. wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., II PK 166/14, Lex nr 1712815.
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kwalifikowanego deliktu prawa pracy, jakim jest mobbing pracodaw-
cy®®2. Konflikt w miejscu pracy — w przeciwienstwie do mobbingu -
przejawia sie w istnieniu ,réwnorzednych’, aktywnych stron, ktére
prezentuja sprzeczne poglady i zachowania, przy czym zadnej ze stron
konfliktu nie mozna przypisa¢ cech bezbronnej ofiary®®.

Subiektywne odczucie pracownika, Ze podejmowane wobec niego
dzialania i zachowania majg charakter mobbingu, nie jest wystarcza-
jacg podstawg do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje. Oce-
na, czy nastgpilo nekanie i zastraszanie pracownika, czy tez dziatania
te mialy na celu i mogly lub doprowadzity do zanizonej oceny jego
przydatnos$ci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji
badz wyeliminowania z zespolu wspotpracownikow, musi sie opieraé
na obiektywnych kryteriach. Kryteria te za$ wynikaja z rozsadnego
postrzegania rzeczywistoéci, prowadzacego do wiasciwej oceny in-
tencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych. Jesli zatem
pracownik postrzega okreslone zachowania jako mobbing, to zaak-
ceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny
tych przejawéw zachowania w kontekscie ujawnionych okolicznosci
faktycznych. Warto jednak podkresli¢, ze przy ocenie istnienia prze-
stanek mobbingu powinny by¢ brane pod uwage osobiste predyspo-
zycje pracownika, w tym jego ponadprzecietna wrazliwo$¢®™.

Z definicji mobbingu okreslonej w art. 94° § 2 k.p. wynika, ze jego
udowodnienie wymaga wykazania nie tylko bezprawnosci dziatania,
lecz takze jego celu, skutku, wzglednie charakteru ,oddzialywania,
ktore wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywoluja-
ce jeden ze skutkdw okreslonych w art. 94° § 2 k.p”*®* (ponizenie,
o$mieszanie, izolowanie pracownika). Zanizanie wynagrodzenia
i pomijanie przy podwyzkach, jakkolwiek moga nosi¢ znamiona
dyskryminacji, nie stanowia automatycznie o stosowaniu mobbingu,
albowiem mobbing stanowi pewien kwalifikowany sposob naruszenia
praw pracowniczych. Sposéb postepowania pracodawcy, polegajacy
na bezzasadnym zanizaniu wyptacanego pracownikowi wynagrodze-

62 Zob. wyrok SN z 9 marca 2011 r., IT PK 226/10, Lex nr 817522. Zob. takze wyrok SN
z 18 marca 2010 r., I PK 203/09, Lex nr 1615182.

63 Zob. wyrok SA w Poznaniu z 19 lipca 2012 r., ITI APa 11/12, Lex nr 1237543.

84 Zob. postanowienie SN z 5 czerwca 2013 r., ITII PK 108/12, Lex nr 1555621.

65 Zob. wyrok SN z 20 pazdziernika 2016 r., I PK 243/15, Legalis nr 1564914.
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nia, sam w sobie §wiadczy wylacznie o korzystaniu taniszym kosztem
z efektow jego pracy, nie jest jednak jednoznaczny z zachowaniem
o znamionach mobbingu®. Kodeksowym znamieniem mobbingu
nie jest natomiast rozstréj zdrowia ofiary.

W prawnej definicji mobbingu decydujace znaczenie maja dwa
zwroty: ,,uporczywos¢” i dlugotrwalos¢”, stanowiace jednoczesnie
pojecia ocenne i niedookreslone.

Zwrot ,uporczywos¢” sugeruje prima facie nasilenie zlej woli
ze strony mobbera, co pociaga za sobg znaczng doze¢ uciazliwosci i przy-
kro$ci odczuwanych przez osobe mobbingowang. Istotnym wyznaczni-
kiem uporczywosci jest intensywny charakter i duzy stopien nagannosci
zachowania. Nic nie stoi na przeszkodzie, aby w celu wyjasnienia tego
terminu siegna¢ do wynikéw wykladni prawa karnego. ,,Uporczywos¢”
jest bowiem istotnym znamieniem ocennym wielu przestepstw, np. czy-
nu zabronionego z art. 218 k. k. W postanowieniu z 13 grudnia 2000 r.*”
Sad Apelacyjny w Krakowie wyrazil poglad, iz pojecie uporczywosci
zawiera zarowno wielokrotno$¢ uchylania sie od wykonania powin-
nodci, jak i sSwiadomo$¢ niweczenia tym mozliwosci osiggniecia stanu
zalozonego przez prawo. ,Uporczywo$¢” oznacza dzialanie lub zanie-
chanie powtarzajace si¢ w pewnym, niesprecyzowanym z gory okresie,
dotkliwe dla osoby, ktérej dotyczy. Polega ono na postepowaniu nace-
chowanym nieustgpliwoscig. Sprawca, majac obiektywna mozliwos¢
wykonania oznaczonego obowigzku, obowigzku tego nie wykonuje,
wykazujac przy tym zla wole. Zachowanie ,,uporczywe” charakteryzuje
sie zatem szczegdlnie negatywnym nastawieniem psychicznym spraw-
cy. Sprawca z reguly wielokrotnie zachowuje si¢ nagannie, co nawet
dla postronnego obserwatora jest oczywiste i budzi niepokoj, a nawet
niechec i odraze. Poszczegdlne naruszenia oceniane samodzielnie nie
wywoluja takiego wyobrazenia.

»Dlugotrwalo$¢” oznacza sytuacje trwajaca diugi czas, jednakze
blizej nieokreslony. Przeciwienstwem diugotrwatosci sa jednorazo-
wos¢ i krotkotrwalo$¢ zjawiska. Kwestig budzaca watpliwosci jest
»zmierzenie” dltugotrwalosci w przypadku zachowania mobbingu-
jacego. Inaczej mdwiac, jak dlugo powinno ono trwac i jak dlugo

686 Zob. wyrok SA w Krakowie z 29 pazdziernika 2014 r., III APa 16/14, Lex nr 1621124.
7 11 AKz 289/00, Lex nr 46065.
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powinien znosi¢ (tolerowa¢) je pracownik, aby przyja¢, ze zacho-
wanie mobbera wyczerpato znamiona z art. 94° § 2 k.p. W nauce
prawa pracy prezentowany jest poglad, iz dlugotrwato$¢ zachowa-
nia mobbera oznacza, ze powinno ono trwa¢ co najmniej pét roku,
w przeciwnym wypadku, mozna méwi¢ jedynie o naruszeniu débr
osobistych. Powyzsze twierdzenie jest w gléwnym stopniu wynikiem
analizy badan klinicznych nad zjawiskiem mobbingu. Z przeprowa-
dzonych badan wynika bowiem, iz duza czestotliwos¢ i dtugi okres
utrzymywania si¢ wrogiego zachowania powoduje psychosomatyczne
i spoteczne poszkodowanie pracownika. Podanie $cislej granicy cza-
sowej, po przekroczeniu ktorej mozna przyjac istnienie mobbingu nie
jest mozliwe, a jego ustalenie wymaga wnikliwej analizy okolicznosci
konkretnego przypadku, z uwzglednieniem wlasciwosci osobniczych
i poziomu psychofizycznej odpornosci pracownika (subtelnosci psy-
chicznej)®®. Istotna jest tutaj pewna systematyczno$¢ w zachowaniu
przesladowcy utrzymujaca si¢ przez pewien czas. Konkludujac, nalezy
stwierdzi¢, iz nie mogg by¢ uznane za mobbing zachowania zakwa-
lifilkowane wprawdzie jako n¢kanie lub zastraszanie, jezeli wystapi-
ty jedno- lub kilkakrotnie. Do takiego wniosku, poza argumentami
przywolanymi powyzej, prowadzi takze analiza zwrotéw: ,,nekanie”
i ,zastraszanie”. Z istoty n¢kania wynika, iz chodzi w nim o pewne
zachowania powtarzajace sig, rozciggnigte w czasie, takie jak: nie-
pokojenie, dokuczanie, niedawanie komus spokoju, a nawet drecze-
nie. Cechg n¢kania jest ustawiczno$¢ podejmowanych dziatan. Jezeli
chodzi o drugi zwrot, to ustawodawca wyraznie sprecyzowal go jako
,Zastraszanie’, a nie ,,zastraszenie’.

Reasumujac, mozna wskazac, ze badanie pierwszego wyznaczni-
ka definicji mobbingu, tj. uporczywosci, to niejako badanie w glab,
analiza intensywno$ci zachowania, stopnia jego nagannosci, nato-
miast analiza dtugotrwalosci to badanie wszerz, w aspekcie czaso-
wym. Istotne jest nagromadzenie dotyczacych pracownika lub skie-
rowanych przeciwko niemu zachowan, zmierzajacych do wywolania
skutkéw wymienionych wart. 94° § 2 k.p. Ustalenie tej kwestii ma nie
tylko znaczenie czysto teoretyczne. Wymagane rozgraniczenie po-
zwala bowiem odrézni¢ mobbing od innych zachowan, ktore nalezy

68 Zob. wyrok SN z 17 stycznia 2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58.
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zakwalifikowac¢ jako dyskryminacje albo molestowanie, ewentualnie
naruszenie dobr osobistych. Te ostatnie zachowania pociagaja bo-
wiem za sobg skutki przewidziane w sferze prawa pracy takze wtedy,
gdy wystapily jednorazowo.

8.2.3. Roszczenia wynikajace z mobbingu

Zgodnie z art. 94° § 3 i 4 k.p. pracownikowi - ofierze mobbingu przy-

stuguja dwa roszczenia:

— pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstrdj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zados$¢-
uczynienia pienieznego za doznang krzywde (1);

— pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace
ma prawo dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace (2)**; oswiadczenie pracow-
nika o rozwigzaniu umowy o prace (za wypowiedzeniem lub bez
wypowiedzenia) powinno nastgpi¢ na piSmie z podaniem przy-
czyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Zasadzenie ktoéregokolwiek z powyzszych roszczen wymaga od sadu
uprzedniego uznania istnienia mobbingu w rozumieniu art. 94° § 2
k.p. Jest to pierwszy etap postepowania. W konsekwencji zadanie pra-
cownika (pozwu) powinno obejmowac roszczenie pieni¢zne (zaplate),
a nie ustalenie istnienia mobbingu, cho¢ tak naprawde istotg postepo-
wania, a z pewnoscig jego najtrudniejszym i najbardziej czasochton-
nym etapem bedzie badanie ustawowych przestanek mobbingu.

Pracownik ma roszczenie o zados¢uczynienie w kazdym przypad-
ku, gdy doznal rozstroju zdrowia wskutek mobbingu. Zados¢uczy-
nienie za rozstréj zdrowia oraz odszkodowanie ustala si¢ na zasa-
dach wynikajacych z prawa cywilnego®’. Warunkiem nabycia prawa
do zado$¢uczynienia jest zatem doznanie rozstroju zdrowia kwalifi-
kowanego w kategoriach medycznych, ktérego kompensata obejmuje
zarébwno wymierne (majagtkowe), jak i niewymierne nastepstwa ta-
kiej krzywdy, niezaleznie od tego, czy zachodzg okreslone w przepi-
sach Kodeksu cywilnego przestanki odpowiedzialnosci pracodawcy

9 Przepisart. 94° § 4 k.p. zmieniony ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks

pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1043) - art. 1 pkt 6.
0 Zob. wyrok SN z 21 czerwca 2013 r., III BP 4/12, Lex nr 1511151.
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za szkode wyrzadzona czynem niedozwolonym. Takie ustalenie wy-
maga praktycznie zawsze przeprowadzenia dowodu z opinii bieglych
z zakresu medycyny.

Pracownik moze dochodzi¢ zados¢uczynienia za caloksztalt do-
znanej krzywdy. Ustawodawca nie uregulowal w sposob szczegdlny
odpowiedzialnosci pracodawcy za szkody majatkowe, ktére ponidst
pracownik wskutek rozstroju zdrowia wywotanego mobbingiem
(koszty leczenia, utrata zdolnosci do zarobkowania, zmniejszenie
sie widokow na przysztoé¢ itd.). Ta odpowiedzialnos¢ pracodawcy
jest — na chwile obecng - regulowana przepisami Kodeksu cywilne-
go o odpowiedzialnosci odszkodowawczej. Mobbing jest kwalifiko-
wanym deliktem prawa pracy, a sankcje za jego stosowanie sg zda-
rzeniami prawa pracy, ktore sady pracy osadzaja przede wszystkim
na podstawie art. 94° k.p., chociaz z uwzglednieniem dorobku judy-
katury z zakresu orzekania o zado$¢uczynieniu za doznang krzyw-
de (art. 445 § 1 i art. 448 k.c.), jak i kompensaty szkody wywolanej
rozstrojem zdrowia (art. 444 § 1 k.c.)®". Inaczej rzecz ujmujac, kom-
pensata krzywdy - rozstroju zdrowia pracownika spowodowanego
mobbingiem w prawie pracy - moze wymaga¢, w zaleznosci od jej
rozmiaru i skutkéw, nie tylko zrekompensowania wydatkéw majat-
kowych w postaci kosztow koniecznego leczenia, lecz takze niekiedy,
jezeli spowoduje to utrate zatrudnienia, takze np. pokrycia kosztow
przekwalifikowania si¢ do innego zawodu, a nawet przyznania odpo-
wiedniej renty w razie utraty zdolnosci do pracy wskutek mobbingu
(element majatkowy rozstroju zdrowia wywotanego mobbingiem),
a ponadto naprawienia poczucia krzywdy w niematerialnych sferach
psychicznej i psychologicznej osoby poszkodowane;.

O usprawiedliwionej ,odpowiedniej” wysokosci naleznego osobie
poszkodowanej zados¢uczynienia decyduje przede wszystkim roz-
miar doznanej krzywdy, wymagajacy oceny stopnia wywolanych cier-
pien psychicznych lub fizycznych, ich intensywnosci, czasu trwania
lub nieodwracalnosci nastepstw powstalej krzywdy, a takze inne po-
dobne okolicznosci jej towarzyszace (negatywne uczucia przezywane
w zwigzku z cierpieniami fizycznymi, wylaczeniem z normalnego zy-
cia itp.). Celem zado$¢uczynienia jest przede wszystkim zlagodzenie

1 Zob. wyrok SN z 29 marca 2007 r., I PK 228/06, OSNP 2008, nr 9-10, poz. 126.
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tych cierpien. Powinno ono mie¢ charakter calosciowy i obejmowac
wszystkie cierpienia fizyczne i psychiczne, zar6wno juz doznane, jak
i te, ktore zapewne wystapig w przyszlosci (a wigc prognozy na przy-
szto$¢). Sad powinien réwniez uwzglednic, jezeli mobberem nie byt
sam pracodawca, czy nie przyzwolil on na eskalacje mobbingu. Taka
postawa musi bowiem spotkac sie z kategoryczng krytyka i napietno-
waniem. Wysoko$¢ zasadzonego zados¢uczynienia pieni¢znego po-
winna stanowi¢ ekonomicznie odczuwalng warto$¢, nie moze jednak
prowadzi¢ do nieuzasadnionego wzbogacenia poszkodowanego. Nie
mozna wykluczy¢, ze ustalenie rozstroju zdrowa wywotanego mo-
bbingiem bedzie wymagalo odczekania na ustalenia postepowania
karnego, dotyczacego przestepstwa z art. 218 k.k., co mogtoby wigzaé
sad w postepowaniu cywilnym.

Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwiazal umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysoko-
$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. W wyroku
z 6 lutego 2009 1. SN stwierdzil, ze przestanka dochodzenia od-
szkodowania z art. 94° § 4 k.p. jest rozwigzanie przez pracownika
umowy o prace wskutek mobbingu. Nie jest natomiast warunkiem
domagania si¢ odszkodowania przez pracownika, aby rozwigzanie
nastgpito z powodu mobbingu jako wyltacznej przyczyny. Docho-
dzeniu odszkodowania nie stoi na przeszkodzie nawet okolicznos¢,
ze do rozwigzania stosunku pracy faczacego strony doszlo w trybie
porozumieniem stron, z inicjatywy pracownika powolujacego si¢
na wystgpienie mobbingu®®.

Kwota odszkodowania, wymieniona w art. 94° § 4 k.p., ma cha-
rakter zryczaltowany w tym sensie, ze pracownikowi w nastepstwie
rozwigzania stosunku pracy wskutek mobbingu przystuguje odszko-
dowanie w wysokosci stanowigcej rownowartos¢ minimalnej placy
krajowej. Natomiast jezeli pracownik uwaza, ze w nastgpstwie mob-
bingu ponidst szkode w rozmiarze wigkszym niz réwnowarto$¢ mini-
malnego wynagrodzenia za prace, to zlozenie przez niego o$wiadcze-
nia, o ktérym stanowi art. 94° § 5 k.p., i tak nie zwolni go z obowigzku
wykazania szkody w wysokosci przekraczajacej warto$¢ minimalnego

2 TPK 147/08, OSNP 2010, nr 17-18, poz. 209.
3 Tak SN w wyroku z 23 stycznia 2018 r., IT PK 333/16, Lex nr 2453050.
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wynagrodzenia za prace®*. Sad Najwyzszy w wyroku z 2 pazdziernika
2009 . wskazal, ze nierozwigzanie przez pracownika umowy o pra-
ce na podstawie art. 94° § 41 5 k.p. nie stanowi przeszkody do docho-
dzenia roszczen o odszkodowanie z tytulu mobbingu na podstawie
art. 415in. k.c.

Calosciowa regulacja sankcji prawa pracy za stosowanie mobbin-
gu wyklucza w zasadzie dochodzenie roszczen innych niz wyraznie
uregulowane w Kodeksie pracy, zwlaszcza za potencjalne szkody wy-
nikajace z uzyskiwania nizszych swiadczen chorobowych ze stosunku
pracy w okresie niezdolnosci do pracy spowodowanej mobbingiem.
Swiadczenia utracone ze stosunku pracy wskutek rozstroju zdrowia
spowodowanego mobbingiem zwigkszaja rozmiar tego rozstroju oraz
poczucie krzywdy spowodowanej tymi dziataniami, co daje podstawe
do zasadzenia jednego zado$¢uczynienia, ewentualnie powigkszone-
go z uwagi na wystgpienie réwniez tego typu skutkéw mobbingu®®.

Sad Najwyzszy dopuscil jednak dochodzenie z tytulu mobbingu
roszczen odszkodowawczych na podstawie art. 415 k.c. przez pracow-
nika, ktéry nie rozwigzal umowy o prace na podstawie art. 94° § 4
i 5 k.p.%’. Nalezy rowniez wskaza¢ na dopuszczalnos¢ dochodzenia
przez pracownika dotknietego mobbingiem roszczen przewidzianych
wart. 24 § 1 zdanie 1 i 2 k.c. (o zaniechanie naruszen o usuniecie skut-
kéw naruszen), zwlaszcza w sytuacji, gdy pracownik nie powoluje si¢
na rozstrdj zdrowia ani nie rozwigzat stosunku pracy - co wyklucza
dochodzenie przez niego roszczen z art. 94° § 314 k.p..

Wreszcie, nieco na marginesie omawiania roszczen z tytutu mo-
bbingu, warto wspomnie¢ o zdarzajacych sie sytuacjach, w ktorych
powdd, argumentujac swoje zadanie, postuguje sie stowem ,,mob-
bing” w ujeciu innym niz kodeksowe, czyli jako sformutowanie jezy-
ka pozaprawnego. Intencja takiego uzycia wzmiankowanego stowa
jest wowczas skrotowa charakterystyka przesladowania, ponizenia,

4 Zob. ibidem.

% 1I PK 105/09, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 125. Powyzsza wykfadnia wymaga zmiany
z uwagi na nowelizacj¢ wskazang w przyp. 689.

% Wyrok SA w Szczecinie z 24 wrzesnia 2015 1., III APa 7/15, OSASz 2016, nr 1,s. 153 i n.

%7 Por. wyrok SN z 2 pazdziernika 2009 r., II PK 105/09, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 125.
Zob. przyp. 695.

% Zob. wyroki SN: z 7 kwietnia 2010 r., IT PK 291/09, OSNAPiUS 2011, nr 19-20,
poz. 246 oraz z 5 lipca 2017 r., IT PK 201/16, Legalis nr 1668831.
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upokorzenia, sponiewierania czy innego zlego traktowania przez
pracodawce lub wspdtpracownikéw, ktére — w argumentacji powo-
da — ma by¢ elementem stanu faktycznego relewantnego prawnie dla
zgloszonego roszczenia, innego jednak niz roszczenia przewidziane
wart. 94°§ 314 k.p.

8.2.4. Zagadnienia postepowania dowodowego

Ciezar dowodu w sprawach o roszczenia z tytutu mobbingu spoczywa
na powodzie. Praktyka pokazuje, ze udzwigniecie tego cigzaru jest
niezmiernie trudne. Decyduje o tym wiele okolicznosci.

Po pierwsze, w sytuacjach rzeczywistego poddania pracownika
mobbingowi, czynnikiem tym jest stan psychiczny ofiary wywolany
zngcaniem, tj. zniechecenie i brak inicjatywy, sprawnosci i energii
w efektywnym prowadzeniu trudnego procesu sadowego.

Po drugie, czynnikiem tym sg obiektywne trudnos$ci w pozyskaniu
i zaprezentowaniu przekonujacych dowodéw. Swiadkami najczesciej
s3 wspolpracownicy ofiary, niekiedy wspdtsprawcy albo milczacy sta-
tysci dzialan mobbera, niechetni przedstawianiu przebiegu zdarzen.
Z tej trudnosci wyplywa che¢ siggania przez powodéw — pracowni-
kéw do innych $rodkéw dowodowych.

Nalezy tutaj zwroci¢ uwage na postanowienie SN z 27 kwietnia
2016 .. Dotyczy ono wyktadni art. 267 § 3 k.k., zgodnie z ktérym
ten, kto w celu uzyskania informacji, do ktdrej nie jest uprawniony, za-
ktada lub postuguje si¢ urzadzeniem podstuchowym, wizualnym albo
innym urzadzeniem lub oprogramowaniem podlega karze grzywny,
ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci. W stanie faktycz-
nym sprawy pracownica umiescita w pokoju dyktafon w celu utrwale-
nia rozmow pracownikow stosujacych wobec niej mobbing, a uzyskany
w ten sposob dowod zamierzata przedstawi¢ w toczacej si¢ sprawie
pracowniczej. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze uzyskane nagranie stano-
wi, co do zasady, dowod dopuszczalny w postepowaniu sadowym, ale
okoliczno$¢ ta sama przez si¢ nie kreuje prawa do podstuchu i nie wy-
tacza odpowiedzialnosci sprawcy na podstawie art. 267 § 3 k.k. Przy jej
ocenie nalezy jednak uwzglednia¢ okoliczno$ci wymienione wart. 115

9 TII KK 265/15, OSNKW 2016, nr 8, poz. 54.
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§ 2 k.k., w tym motywy dzialania sprawcy. Na podstawie tych przepi-
séw SN uznal, Ze skoro przezycie psychiczne pracownicy, powodujgce
zalozenie podstuchu, zostalo wywolane poczuciem glebokiej krzywdy
i checig potozenia kresu dalszym ewidentnie nagannym zachowaniom
wspodtpracownikéw, to nie sposdb w jej czynie dostrzec chocby zniko-
mej spolecznej szkodliwosci. Jej zachowanie bylo ze wszech miar uspra-
wiedliwione i tylko ono dawalo realng szanse na dostarczenie w sprawie
pracowniczej dowodu wykazujacego jej prawdoméwnos¢. Prowadzi
to do dalszego wniosku, Ze specyfika spraw o roszczenia wynikajace
z mobbingu pozwala na nieco tagodniejsze podejscie do korzystania
z tego typu srodkéw dowodowych, albowiem niejednokrotnie nie jest
mozliwe wykazanie pewnych zachowan mobbera innymi srodkami.

Po trzecie, skonstatowac¢ nalezy, ze Kodeks pracy stawia bardzo
wysoko poprzeczke osobie pragnacej wykaza¢ wystapienie mobbingu,
skoro nalezy udowodni¢ spelnienie kumulatywnie kilku przestanek
majacych charakter niedookreslony, silnie nacechowany subiektywna
oceng tego, kto dowodzi (powdd — pracownik), i tego, kto udowod-
nienie ocenia (sad).

Po czwarte, juz po wykazaniu mobbingu powo6d dochodzacy
roszczenia o zado$¢uczynienie powinien wykaza¢ takze wystgpienie
rozstroju zdrowia i — co chyba najtrudniejsze — zwigzku przyczyno-
wo-skutkowego miedzy pierwszym i drugim.

Sprawy o roszczenia ,,mobbingowe” sg takze nielatwe, jesli idzie
o sprawne i efektywne zarzadzanie procesem przez sad. Najczgsciej
wystepujace zagadnienia zostang zilustrowane kilkoma przykladami.

Przyktad 1:

Powdd dochodzi zaptaty ,,10 000 zt jako zadoséuczynienia i od-
szkodowania za mobbing, z powodu ktorego odszedlem z pracy, kiedy
rozwigzata mi si¢ umowa na okres probny”.

Takie sformufowanie Zgdania wymaga doprecyzowania w drodze
stosownego zobowigzania na etapie czynnosci wstepnych, na posie-
dzeniu wyjasniajacym, wzglednie w trakcie przestuchania informa-
cyjnego powoda. Nalezy w szczegdlnosci ustali¢, czy powdd docho-
dzi: (i) zado$¢uczynienia (art. 94° § 3 k.p.), czy (ii) odszkodowania
(art. 94° § 4 k.p.), czy (iii) obu tych roszczen jednoczesnie — a jezeli
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tak, to ktorego i w jakiej kwocie. Kazda z kwot (wyjawszy odszkodo-
wanie w kwocie minimalnego wynagrodzenia) bedzie bowiem musiat
udowodnig, tak co do zasady, jak i wysoko$ci.

Przyktad 2:

Powod dochodzit ,,zadoséuczynienia 10 000 zt za mobbing”.
W uzasadnieniu pozwu opisat przykrosci, ktérych miat doswiadczy¢
podczas pracy u pozwanego, i podal, ze szczegélna niegodziwos$cia
pracodawcy bylo to, ze zwolnil go z pracy. Na pierwszej rozprawie,
podczas przestuchania informacyjnego powdd oswiadczyl, ze nie do-
znal rozstroju zdrowia, nic mu nie dolega.

Powodztwo podlega oddaleniu a limine. Powdd nie udzwignat nawet
powinnosci onus proferendi, skoro nie wypowiedzial nawet (nie méwiac
o udowodnieniu) twierdzenia o doznaniu rozstroju zdrowia (wypowie-
dzial twierdzenie wrecz przeciwne) ani twierdzenia o tym, ze zwolnit
si¢ z pracy wskutek mobbingu (wrecz przeciwnie — zostal zwolniony).
Powyzsze wyklucza skuteczne dochodzenie obu roszczen z art. 94°§ 3
i4k.p. Jednoczesnie z powodu braku jakiejkolwiek argumentacji powoda
na poparcie dochodzenia roszczen z innej podstawy prawnej (na pod-
stawie przepiséw prawa cywilnego) — powddztwo nalezy oddali¢, bez
przeprowadzania jakiegokolwiek postepowania dowodowego.

Przyklad 3:

Powdd dochodzit ,,zados¢uczynienia 30 000 zt za mobbing”. W uza-
sadnieniu pozwu opisal przesladowania, ktérych mial doswiadczy¢,
i doznany rozstrdj zdrowia, przywolujac na poparcie wszystkich tych
twierdzen liczne dowody - w tym dowdd z opinii bieglego.

Sad w pierwszej kolejnosci przeprowadzil postegpowanie dowo-
dowe na okolicznos$¢ ustalenia, czy powoda poddano mobbingowi.
Przedstawione dowody nie potwierdzily tej tezy.

W sytuacjach takich, jak opisane w tym przykladzie, nalezy zde-
cydowanie rekomendowaé przeprowadzenie najpierw postepowa-
nia dowodowego na okolicznos¢ wystgpienia mobbingu, a dopiero
pézniej, jezeli twierdzenie o mobbingu sie potwierdzi, prowadzenie
postepowania na okoliczno$¢ wystapienia rozstroju zdrowia i jego
zwigzku z mobbingiem. Natomiast w razie niepotwierdzenia si¢
tezy o istnieniu mobbingu, nalezy niezwlocznie oddali¢ wniosek
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o przeprowadzenie dowodu z opinii bieglego i oddali¢ powddztwo.
W tej drugiej sytuacji stanowczo nalezy odradzac tzw. ostroznoscio-
we, ,na wszelki wypadek” prowadzenie postgpowania na okolicznos¢
wystapienia rozstroju zdrowia i ustalania zwigzku przyczynowo-skut-
kowego miedzy domniemanym/rzekomym mobbingiem a rozstrojem
zdrowia. Takie prowadzenie postgpowania jest jednoznacznie bledne,
prowadzi jedynie do przedtuzania postepowania i generowania zbed-
nych kosztéw, w szczegdlnosci kosztéw opinii biegtego”®.

Przyklad 4:

Powdd dochodzit ,,30 000 zt zados¢uczynienia za mobbing”. W uza-
sadnieniu pozwu opisal przesladowania, ktérych mial doswiadczy¢,
i doznany rozstrdj zdrowia, przywolujac na poparcie wszystkich tych
twierdzen liczne dowody - w tym dowdd z opinii bieglego.

Postepowanie dowodowe potwierdzito istnienie zdarzenia, ktore
sad ocenil jako stosowanie wobec powoda mobbingu. Sad postanawia
zasiegna¢ opinii biegtego na okolicznos$¢ wystapienia rozstroju zdro-
wia i zwigzku miedzy mobbingiem a rozstrojem zdrowia.

Sformulowanie tezy dowodowej do opinii bieglego nasuwa niekie-
dy trudnosci. Dla profesjonalnego uczestnika procesu jest wprawdzie
oczywiste, ze skoro sad zasiega opinii bieglego, to poczytuje - co naj-
mniej wstepnie — ze mobbing zostal udowodniony, ale brak podstaw,
by stanowisku takiemu sad dawal wyraz, formulujac postanowienie
dowodowe. Posluzenie si¢ stowem ,,mobbing” byloby wadliwe réw-
niez dlatego, Ze interpretacje tego pojecia $cisle prawnego na potrzeby
opiniowania pozostawialoby w rekach biegtych.

Wobec tego zaproponowaé mozna nastepujace sformulowanie
postanowienia dowodowego (tylko teza dowodowa):

»Sad postanowit przeprowadzi¢ dowéd z opinii biegtych neurologa
i psychiatry na okolicznos¢ tego, czy u powoda wystgpit rozstroj zdro-
wia, a jezeli wystgpil, to czy zostal wywolany traktowaniem w miejscu
pracy, opisywanym przez powoda i Swiadkéw (krzyczenie, obraza-
nie, zmuszanie do pracy ponad sily, obsSmiewanie powoda ze wzgledu
na jego niepetnosprawnosc i wyglgd), ktérego powod miat doswiadczac
w okresie od sierpnia 2017 r. do paZdziernika 2018 r”".

7% Por. postanowienie SN z 12 czerwca 2018 r., Il PK 98/17, Legalis nr 1793952.
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8.3. Problematyka naruszenia dobr osobistych pracownika

Art. 11' k.p.:
Pracodawca jest obowiazany szanowac godnos¢ i inne dobra
osobiste pracownika.

Pracodawcy nie wolno narusza¢ godnosci przystugujacej pra-
cownikowi jako jednostce ludzkiej bez wzgledu na to, czy pracownik
odczuwa zachowanie pracodawcy jako krzywde i przeciwko niej pro-
testuje, czy tez godzi si¢ na zle traktowanie, jak réwniez innych jego
débr osobistych™!. Celem normy prawnej wyrazonej art. 11'k.p. jest
ksztaltowanie w sferze stosunkéw pracy zachowan i postaw eliminu-
jacych instrumentalne traktowanie pracownikéw’®.

Przedstawione w art. 11" k.p. i art. 23 k.c. wyliczenie débr osobi-
stych ma jedynie charakter przykladowy. Praktyka zycia codziennego
stale wyksztalca nowe kategorie dobr osobistych, co znajduje uznanie
w orzecznictwie. Na gruncie stosunkéw pracy za dobra osobiste moze
by¢ uznane prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,
zdrowie i zwigzany z tym uszczerbek na zdrowiu oraz prawo do de-
cydowania o zyciu prywatnym, w tym do posiadania potomstwa’®.
W praktyce sagdowej najczesciej wystepuja sytuacje, w ktorych stwier-
dzenie przez sad, ze zachowanie pracodawcy nie stanowi mobbingu
(art. 94° k.p.), nie wyklucza jednak uznania takiego zachowania za na-
ruszenie dobr osobistych pracownika, w tym zwlaszcza jego godnosci
(art. 11" k.p.)™™.

7' Zob. L. Boruta, Ochrona débr osobistych pracownika, PiZS 1998, nr 2; J. Jankowiak,
»Indywidualne bhp” jako pracownicze dobro osobiste, PiP 2009, z. 5; H. Szewczyk,
Prawo pracownika do godnosci (Uwagi de lege lata i de lege ferenda), PiP 2001,
z. 11 i Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007; E. Wichrowska-
Janikowska, Godnos¢ cztowieka w stosunkach pracy, PiZS 2001, nr 9 (i przywolany
tam przypadek, gdy pracownikéw poczty zatrudnionych w charakterze listonoszy
obarczano obowiazkiem sprzedazy artykulow przemystowych, proszkéw do prania,
plynow, papieru toaletowego, mydla itp.).

Zob. wyroki SN: z 7 kwietnia 2010 r., IT PK 291/09, OSNP 2011, nr 19-20, poz. 246,
z 9 marca 2011 r., IT PK 226/10, Lex nr 817522 i z 9 wrzes$nia 2015 r., III PK 156/14,
Lex nr 1814914.

793 Zob. wyrok SN z 9 lipca 2009 r., IT PK 311/08, Lex nr 533041.

704 Zob. wyrok SN z 13 marca 2013 r., II PK 214/12, OSNP 2014, nr 1, poz. 3.
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Przyklad:

Przetozony pracownika Jana K. dwukrotnie uzyt w stosunku do nie-
go stow wulgarnych i powszechnie uznawanych za obelzywe. Pracownik
poczut sig dotknigty uzytymi sformutowaniami i skierowat do sqdu pra-
cy roszczenie o zados¢uczynienie zwigzane z mobbingiem.

Powyzsze zachowanie nie stanowi mobbingu, moze jednak zosta¢
zakwalifikowane jako naruszenie dobra osobistego pracownika, jakim
jest jego godnos¢, dobre imie itp.

Pracodawca, jako sprawujacy nadzor i dozdr nad pracg pracow-
nika, ma prawo ja oceniaé, réwniez negatywnie (czesto zdarza sie,
ze pracodawca/przelozony formuluje zwroty typu: ,nic nie umiesz
zrobi¢”, ,,do niczego si¢ nie nadajesz” itp.). Taka ocena moze stanowic¢
podstawe wypowiedzenia umowy o prace badz odpowiedzialnosci
porzadkowej i moze podlega¢ weryfikacji w postepowaniu sgdowym.
Powyzsze jednak nie prowadzi do wniosku, zZe wadliwe zastosowanie
tych instrumentéw prawa pracy stanowi rowniez naruszenie dobr
osobistych. Dopuszczalne prawem sposoby rozwigzywania stosun-
kéw pracy na ogol nie nosza cechy bezprawnosci ani zawinienia pra-
codawcy. Dopuszczalna mozliwos$¢ rozwigzania stosunku pracy jest
uprawnieniem pracodawcy i co do zasady nie ma podstaw prawnych,
poza jego bezprawnym i zawinionym, tj. kwalifikowanym naduzy-
ciem, do twierdzenia, ze legalne sposoby rozwiazania stosunku pracy
nosza ceche bezprawnosci (nielegalnosci), a w konsekwencji — naru-
szaja dobra osobiste pracownika.

Przelozony, ktory bezpodstawnie, bezzasadnie, bezprawnie i nie-
sprawiedliwie ocenia podwladnego, narusza jego dobra osobiste
w sposob, ktdry moze by¢ oceniony nie tylko jako ci¢zkie naruszenie
obowigzkow pracodawcy, ktoérego naraza na wizerunkowe straty nie-
materialne oraz szkod¢ majatkowa, cho¢by w postaci odszkodowania
z tytulu uprawnionego rozwigzania umowy o prace z winy pracodaw-
cy (art. 55 § 1! k.p.), lecz takze narusza ,wlasne” podstawowe obo-
wigzki pracownicze oraz ,wlasng” powinno$¢ godnego reprezentowa-
nia zatrudniajacego go pracodawcy lub wtasciciela strony pozwanej
(popelnia delikt prawa pracy)”™.

7% Zob. wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., I PK 157/14, OSNP 2017, nr 3, poz. 28.
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Z obszernego orzecznictwa sagdowego warto zwrdci¢ uwaga na naste-
pujace judykaty. W wyroku z 30 listopada 2012 r.” SN wskazal, ze obo-
wigzek konsultacji zwigzkowej zamiaru wypowiedzenia zmieniajacego
(art. 38 § 1 wzw. z art. 42 § 1 k.p.) obejmuje takze wskazanie nowych
warunkow pracy i placy, na jakich pracodawca zamierza zatrudniaé pra-
cownika po uptywie okresu wypowiedzenia. Przekazanie tych informacji
zakladowej organizacji zwigzkowej nie narusza débr osobistych pracow-
nika ani ochrony jego danych osobowych (art. 11' k.p.).

Ocena, czy doszto do naruszenia dobra osobistego, dokonywana jest
nie wedlug subiektywnych odczu¢ osoby dochodzacej roszczen z tego
tytutu, ale przy zastosowaniu obiektywnych kryteriéw, uwzgledniaja-
cych reakcje opinii publicznej na tego rodzaju naruszenie’”.

Niedopuszczalne jest tylko takie naruszenie dobra osobistego, ta-
kie pozbawienie danej osoby jej podstawowych uprawnien, ktére nosi
cechy bezprawnosci, a wigc nie ma oparcia w zadnych przepisach
prawa. A contrario, zachowanie, ktére w odczuciu jego adresata godzi
w jego konkretne dobro osobiste, ale podejmowane jest w wykonaniu
ustawowego nakazu, nie stanowi naruszenia dobra osobistego w ro-
zumieniu art. 23 k.c. w zw. z art. 24 k.c.

9. Postepowanie przed sadem pracy w sprawach
dotyczacych odpowiedzialnosci materialnej
pracownika

9.1. Zagadnienia ogdlne

Odpowiedzialno$¢ materialna pracownika polega na obowiazku zapta-
ty odszkodowania w celu naprawienia szkody wyrzadzonej pracodawcy
przez niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowigzku ze stosunku
pracy. Od odpowiedzialnosci porzadkowej rozni sie tym, ze konieczng
przestanka jej powstania jest wyrzadzenie pracodawcy szkody.

Jezeli pracownik wyrzadza szkode¢ pracodawcy poza wykonywa-
niem obowigzkéw pracowniczych, naruszajac jedynie powszechnie

76 TPK 134/12, OSNP 2013, nr 19-20, poz. 224.

707 Zob. wyrok SN z 8 pazdziernika 2009 r., IT PK 114/09, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 127.
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obowigzujace nakazy i zakazy, to odpowiada za wyrzadzong szkode
na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci
z tytutu czynéw niedozwolonych”.

Dygresyjnie nalezy réwniez doda¢, iz odpowiedzialnos¢ praco-
dawcy wzgledem pracownika z tytulu niewykonania lub nienalezyte-
go wykonania obowiazkéw z umowy o prace oparta jest na przepisach
Kodeksu cywilnego, a zatem na zasadach ogdlnych, nie znajdujac od-
zwierciedlenia w Kodeksie pracy.

Kodeks pracy przewiduje dwa rodzaje odpowiedzialnosci pracow-
nikéw za szkode powstala w wyniku niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowigzkéw pracowniczych”®:

a) odpowiedzialno$¢ powszechng (nazywang rezimem ogdlnym),
obejmujaca wszystkich pracownikéw oraz

b) odpowiedzialnos$¢ kwalifikowang (nazywang rezimem szczegol-
nym), ktéra powstaje wowczas, gdy pracownikowi powierzono
mienie pracodawcy do wyliczenia sie lub zwrotu.

Zadanie odszkodowania od pracownika, ktéry wyrzadzit szko-
de w mieniu pracodawcy, zalezy od swobodnej decyzji pracodawcy.
Pracodawca moze zastosowa¢ wobec pracownika, ktory spowodowat
szkode w jego mieniu, réwniez odpowiedzialno$¢ porzadkowa pod
warunkiem spelnienia przeslanek z art. 108 k.p., a nawet rozwigza¢
stosunek pracy. Nalozenie kary porzadkowej badz tez rozwiazanie
umowy o prace nie pozbawia bowiem pracodawcy mozliwosci do-
chodzenia od pracownika odszkodowania z innego tytutu (kumulacja
rodzajéw odpowiedzialno$ci).

Ogolnie rzecz ujmujac, w stosunkach pracy mozna moéwic
o ograniczonej odpowiedzialnosci pracownika za szkode wyrzadzong

798 Zob. wyroki SN: z 28 maja 1976 r., IV PR 49/76, OSPiKA 1979, nr 1, poz. 16,
z 30 sierpnia 1984 r., IT CR 279/84, OSPiKA 1985, nr 7-8, poz. 136 i z 4 maja 1988 r.,
IV PR 117/88, PiZS 1988, nr 8, s. 69.

7% Zob. G. Bieniek, Odpowiedzialnos¢ materialna pracownikéow w praktyce, Warszawa
1988; L. Dzikiewicz, Odpowiedzialnos¢ majgtkowa pracownika za mienie powierzone,
Warszawa 1974, Materialna odpowiedzialnos¢ pracownikéw, Warszawa 1977;
W. Patulski, Odpowiedzialnos¢ materialna pracownikéw, Gdansk 1999; M. Piekarski,
Pracownicza odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza, Warszawa 1976, Odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza za niedobory, Warszawa 1977; M. Rafacz-Krzyzanowska,
Odpowiedzialnos¢ majgtkowa pracownika wobec zaktadu pracy, Warszawa 1969;
W. Sanetra, Ryzyko osobowe zaktadu pracy, Warszawa 1971.
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pracodawcy nieumyslnie’’’. Pracownik ponosi t¢ odpowiedzialnos¢
tylko wtedy, gdy przy wypelnianiu obowiazkéw nie wykazal nalezytej
staranno$ci i rozsadku. Nie mozna wymaga¢ od pracownika catkowicie
bezblednej i wzorowej pracy. Pracownik, nawigzujac stosunek pracy,
zobowiazuje si¢ bowiem do wykonywania pracy okreslonego rodza-
ju, a nie do osiggniecia przewidywanego przez pracodawce rezultatu,
a pracodawce z kolei obcigza ryzyko osobowe w stosunku pracy.

9.1.1. Zasady dotyczace odpowiedzialno$ci materialnej pracownika

W omawianym zakresie nalezy wskaza¢ na uchwale Pelnego Skladu

Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych SN z 29 grudnia 1975 r.”"! -

Wytyczne wymiaru sprawiedliwo$ci i praktyki sadowej w przedmio-

cie materialnej odpowiedzialno$ci pracownikéw (art. 114, art. 115,

art. 117§ 3,art. 119§ 1, art. 121, art. 122, art. 124, art. 126 § 2 iart. 127

Kodeksu pracy) i jej podstawowe tezy:

1. Kodeks pracy wyczerpujgco normuje odpowiedzialno$¢ material-
na pracownikoéw, ustanawiajac podstawy tej odpowiedzialnos$ci
odmiennie od podstaw przyjetych w Kodeksie cywilnym. Pracow-
nik ponosi materialng odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong
pracodawcy na zasadzie winy.

2. Kodeks pracy zerwal z podzialem, znanym prawu cywilnemu,
na odpowiedzialnos$¢ kontraktows i deliktows, co w konsekwencji
eliminuje mozliwo$¢ przyjecia konstrukeji zbiegu podstaw odpo-
wiedzialno$ci.

3. W ramach odpowiedzialnosci pracowniczej Kodeks pracy réz-
nicuje odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong nieumydlnie
od odpowiedzialnosci za szkode spowodowang przez pracow-
nika umyslnie. Odpowiedzialnos¢ pracownicza w tym drugim
przypadku jest surowsza, poniewaz pracownik jest zobowigzany
do naprawienia szkody w pelnej wysokosci.

710 Zob. wyrok SN z 17 marca 1970 r., II PR 659/68, OSNCP 1970, nr 12, poz. 231.

711V PZP 13/75, OSNC 1976, nr 2, poz. 19. Wedlug stanu prawnego obowigzujacego
od 1989 r. instytucja wytycznych zostala zniesiona, sa one jednak nadal powolywane
w orzecznictwie, a w zakresie dotyczacym odpowiedzialnosci materialnej pracownikow
przydatne w praktyce, gdyz nie stracily aktualnosci mimo zmian legislacyjnych. Zob.
takze wyrok SN z 26 stycznia 2011 r., II PK 159/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 87.
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. Wyczerpujace unormowanie w Kodeksie pracy materialnej odpo-
wiedzialno$ci pracownikéw nie wyklucza mozliwosci odpowied-
niego stosowania przepiséw Kodeksu cywilnego — nie wylaczajac
przepisow o czynach niedozwolonych - jezeli nie sg one sprzeczne
z zasadami prawa pracy. Dotyczy to tylko kwestii nieunormowa-
nych przepisami prawa pracy, np. solidarnosci, pomocnictwa, od-
setek.

. Jedng z przestanek materialnej odpowiedzialnosci pracownika
jest wina, ktorg mozna przypisa¢ pracownikowi tylko wowczas,
gdy zostanie wykazane, ze naruszyl on umyslnie albo nieumyslnie
swoje obowiazki wynikajace z przepiséw lub ogdlnie przyjetych
regul postepowania.

. Na pracodawcy spoczywa ciezar wykazania, ze szkoda powstala
z winy pracownika. W razie powierzenia pracownikowi mienia
z obowigzkiem zwrotu albo do wyliczenia si¢ wystarczy wykazanie
przez pracodawce, ze szkoda jest nastepstwem nierozliczenia si¢
pracownika.

. Odpowiedzialno$¢ pracownicza uksztaltowana jest na zasadzie
winy. W razie dochodzenia od pracownika odszkodowania na pra-
codawcy spoczywa ciezar udowodnienia szkody, winy pracownika
oraz normalnego zwigzku przyczynowego pomiedzy powstaniem
albo zwigkszeniem szkody a zachowaniem si¢ pracownika. Nie-
udowodnienie jednego z tych elementéw skutkuje oddaleniem
powddztwa. Natomiast przy mieniu powierzonym pracodawca
nie ma obowiazku udowodnienia winy pracownika i wystarczy
wykazanie szkody. Z faktu bowiem, ze mienie zostalo prawidtowo
powierzone, wyplywa wniosek, iz ujawnione w nim braki s na-
stepstwem zaniedban pracownika. Dlatego tez, gdy twierdzi on,
ze szkoda powstata z przyczyn, za ktore nie ponosi odpowiedzial-
nosci, na nim — w tym zakresie — spoczywa cigzar dowodu.

. Prawidlowe powierzenie mienia istnieje tylko wowczas, gdy nasta-
pi oddanie go pracownikowi w okoliczno$ciach umozliwiajacych
mu - w tej dacie — zwrot albo rozliczenie si¢ z niego.

. Ilekro¢ Kodeks pracy przewiduje odpowiedzialnos¢ w pelnej wy-
sokosci, rozumie si¢ przez to odpowiedzialno$¢ w granicach rze-
czywistej straty i utraconych korzysci.
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10. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dzialalnoscig praco-

dawcy (art. 117 § 2 k.p.) ani odpowiedzialnosci za szkode w takim
zakresie, w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynili sie do jej
powstania lub zwiekszenia (art. 117 § 1 k.p.). Wowczas sad moze
wezwac te osoby do wzigcia udzialu w sprawie.

11.Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 119 § 1 k.p., ustala si¢

w wysoko$ci wyrzadzonej szkody w granicach rzeczywistej stra-
ty. Ograniczone jest ono, wedlug zasad obowigzujacych przy
ustalaniu ekwiwalentu pieni¢znego za urlop wypoczynkowy,
do trzymiesiecznego wynagrodzenia pracownika ustalonego
w dacie wyrzadzenia szkody’'>. W razie zatrudnienia pracowni-
ka w niepelnym wymiarze czasu pracy, miarodajna jest wysokos¢
pobieranego przez niego wynagrodzenia, a nie wynagrodzenia,
jakie by pobieral, gdyby byt zatrudniony na pelnym etacie. Jezeli
w dniu wyrzadzenia szkody byl on zatrudniony u kilku pracodaw-
cow, jego wynagrodzen nie sumuje sie. W przeciwienstwie do od-
szkodowania unormowanego w prawie cywilnym, gdzie posiada
ono charakter kompensacyjny, odszkodowanie, o ktérym mowa
w art. 119 § 1 k.p., ma przede wszystkim realizowa¢ zalozenia
wychowawczo-prewencyjne.

12.Jezeli pracownik wyrzadzit odrebnymi czynami kilka szkdd, od-

powiada za kazda z nich oddzielnie. Jezeli pracownik wyrzadzit
pracodawcy szkode w wyniku kilku réznych czynéw, to nalezne
od niego odszkodowanie trzeba obliczy¢ w stosunku do kazdej
z tych szkoéd odrebnie.

13.Umyslne wyrzadzenie szkody w rozumieniu art. 122 k.p. zacho-

71
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dzi wéwczas, gdy pracownik objal nastepstwa swojego czynu za-
miarem bezposrednim lub ewentualnym. Jezeli szkode, w spo-
sob okreslony w art. 122 k.p., spowodowato kilku pracownikéw
lub pracownik wraz z inng osobg, to ich odpowiedzialnos¢ jest
solidarna’?. Wobec tego, ze Kodeks pracy tego nie normuje, sto-
suje sie do niego, z mocy art. 300 k.p., przepisy o solidarnosci

Zob. uchwate SN z 27 czerwca 1975 1., V PZP 4/75 OSNCP 1976, nr 1, poz. 21§ 8 ust. 3

w rozporzadzeniu Rady Ministréw z 10 pazdziernika 1975 r. w sprawie warunkéw
odpowiedzialnosci materialnej pracownikéw za szkode w powierzonym mieniu
(Dz. U. 2 1996 . Nr 143, poz. 662).

713 Zob. uchwate (7) SN z 30 maja 1975 r., V PZP 3/75, OSNCP 1975, nr 10-11, poz. 143.
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z tytulu czynéw niedozwolonych (art. 441 k.c.). Gdy za wspdl-
nie wyrzadzong szkode jeden sprawca ponosi odpowiedzialnos¢
w pelnej wysokosci, a pracownik w ramach winy nieumyslnej
w ograniczonym zakresie (art. 119 § 1 k.p.), to naprawienie szkody
przez ktéregokolwiek z nich zwalnia wobec pracodawcy pozosta-
tych dluznikow.

9.1.2. Przedawnienie roszczen z tytulu odpowiedzialnosci materialnej

Art. 291 k.p.:

§ 2. Jednakze roszczenia pracodawcy o naprawienie szkody, wy-
rzadzonej przez pracownika wskutek niewykonania lub niena-
lezytego wykonania obowigzkéw pracowniczych, ulegaja prze-
dawnieniu z uptywem 1 roku od dnia, w ktérym pracodawca
powziagl wiadomos¢ o wyrzadzeniu przez pracownika szkody,
nie pdzniej jednak niz z uptywem 3 lat od jej wyrzadzenia.

§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym orzeczeniem organu
powotlanego do rozstrzygania sporéw, jak rowniez roszczenie
stwierdzone ugoda zawarta w trybie okreslonym w kodeksie
przed takim organem, ulega przedawnieniu z uptywem 10 lat
od dnia uprawomocnienia si¢ orzeczenia lub zawarcia ugody.

Jezeli pracownik umyslnie wyrzadzil szkode, do przedawnienia
roszczenia o naprawienie tej szkody stosuje sie przepisy Kodeksu cy-
wilnego (art. 442 k.c.).

SN uznal, iz przepis art. 291 § 2 k.p. ma zastosowanie do roszczen
pracodawcy o naprawienie szkody wyrzadzonej przez pracownika
wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania obowiazkéw
pracowniczych, przewidzianych nie tylko w art. 114 k.p., lecz takze
z tytulu niewyliczenia si¢ lub niezwrécenia mienia powierzonego pra-
cownikowi (art. 1241125 k.p.)”**. Pracodawca powinien wyczerpa¢ do-
stepne mozliwosci uzyskania wiadomosci o szkodzie jak najwczesniej.
Chodzi jednak o rzeczywiste uzyskanie stosownej wiadomosci, a w kaz-
dym razie o istnienie — w konkretnej sytuacji faktycznej — rzeczywistej
mozliwosci uzyskania takiej wiadomosci, niewykorzystanej z przyczyn

14 Uchwala SN z 18 lutego 1981 r., IV PZP 6/80, Lex nr 14575.
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zawinionych przez pracodawce. Przez termin ,,dowiedzenie sie o szko-
dzie” nalezy rozumie¢ powziecie wiadomosci nie tylko o samym fakcie
powstania szkody, lecz takze o tym, kto i w jakiej wysokosci byt sprawca
tej szkody’". Jest to kwestia odpowiednich ustalen faktycznych.

Bieg terminu przedawnienia roszczenia regresowego wskazane-
go w art. 120 k.p. rozpoczyna si¢ z dniem, w ktérym zobowigzany

do $wiadczenia naprawit szkode™®.

ZAPAMIETA]J!

Kodeks pracy wyczerpujaco normuje odpowiedzialnos¢
materialng pracownikow, ustanawiajac podstawy tej odpo-
wiedzialnosci odmiennie od podstaw przyjetych w Kodeksie
cywilnym. Pracownik ponosi materialng odpowiedzialnos¢
za szkode wyrzadzona pracodawcy na zasadzie winy.

Na pracodawcy spoczywa ciezar wykazania, ze szkoda po-
wstala z winy pracownika. W razie powierzenia pracowni-
kowi mienia z obowigzkiem zwrotu albo do wyliczenia sie,
wystarczy wykazanie przez pracodawce, ze szkoda jest na-
stepstwem nierozliczenia si¢ pracownika.

9.2. Odpowiedzialno$¢ materialna pracownika w rezimie
ogolnym (za mienie niepowierzone)

Odpowiedzialno$¢ materialna w rezimie ogélnym polega na tym,
ze pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wyko-
nania obowigzkow pracowniczych, ze swojej winy, wyrzadzit praco-
dawcy szkode, ponosi odpowiedzialnos¢ wediug zasad okreslonych
w przepisach rozdziatu I dzialu V Kodeksu pracy (art. 114 k.p.).

Art. 114 k.p.:
Pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowigzkéw pracowniczych ze swej winy wyrza-
dzil pracodawcy szkode, ponosi odpowiedzialno$¢ materialna
wedlug zasad okreslonych w przepisach niniejszego rozdziatu.

715 Zob. wyrok SN z 15 wrze$nia 1978 r., IV PR 205/78, Stuzba Pracownicza 1979, nr 1,
s.311iz3 marca 1981 r., IV PR 36/81, OSPiKA 1981, nr 12, poz. 216.

716 Zob. wyrok SN z 7 sierpnia 1981 r., IV PR 239/81, OSNC 1982, nr 2-3, poz. 38.
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Art. 115 k.p.:

Pracownik ponosi odpowiedzialnoé¢ za szkode w granicach
rzeczywistej straty poniesionej przez pracodawce i tylko
za normalne nastepstwa dzialania lub zaniechania, z ktérego
wynikla szkoda.

W art. 114-115 k.p. zostaly wskazane przestanki odpowiedzial-
nosci materialnej pracownika:

1) niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowigzkéw pracowni-
czych;

2) wina pracownika;

3) powstanie szkody w majatku pracodawcy (art. 361 § 2 k.c. w zw.
z art. 300 k.p.);

4) normalny (adekwatny) zwigzek przyczynowy miedzy dziataniem
pracownika a niewykonaniem lub nienalezytym wykonaniem
obowigzkow pracowniczych.

Pierwsza przestanka oznacza bezprawno$¢ dzialania lub zanie-
chania rozumiang jako naruszenie obiektywnych regul starannosci
wymaganej przy wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych.

Obowigzujace w prawie karnym i prawie wykroczen ujecie winy
jest, co do zasady, przyjmowane na gruncie odpowiedzialnosci pra-
cowniczej — art. 9 kk. i art. 6 k.w.”"” Oznacza to, Ze pojecie winy
obejmuje wine nieumyslng oraz wine umys$lng. Wina nieumyslna
pracownika wystepuje wtedy, gdy ma on mozliwo$¢ przewidywania,
ze jego bezprawne zachowanie wyrzadzi szkode, lecz bezpodstaw-
nie przypuszcza, ze szkoda nie nastgpi (niedbalstwo), badz wowczas,
gdy pracownik nie przewiduje mozliwosci powstania szkody, cho¢
w okolicznosciach sprawy moégt i powinien przewidzie¢ jej powsta-
nie (lekkomys$lnos$¢). Przyjmuje sie rowniez, ze dla stosunkdw pracy
typowe jest wyrzadzenie szkody z winy nieumyslnej, ktore jest zazwy-
czaj skutkiem braku nalezytej starannosci pracownika w wykonywa-
niu obowigzkéw pracowniczych. Wina umyslna natomiast istnieje
wowczas, gdy sprawca chce wyrzadzi¢ szkode w mieniu pracodawcy
i celowo do tego zmierza (zamiar bezposredni) lub gdy majac swia-
domos¢ szkodliwych skutkéw swego dzialania i przewidujac ich na-

717 Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. — Kodeks wykroczen (Dz. U. z 2019 . poz. 821, ze zm.).
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stapienie, godzi si¢ na nie, cho¢ nie zmierza bezposrednio do wyrza-
dzenia szkody (zamiar ewentualny). Umyslne wyrzadzenie szkody
ma zatem miejsce wtedy, gdy pracownik objal nastepstwa swojego
dziafania zamiarem bezposrednim lub ewentualnym”®. Wina pra-
cownika, przesagdzona prawomocnym wyrokiem karnym skazujg-
cym go za nieumyslne spowodowanie wypadku drogowego, wiaze
sad cywilny w sprawie o odszkodowanie na podstawie art. 11 k.p.c.””.
Stwierdzenie w wyroku przez sad karny umyslnosci dzialania nie stoi
na przeszkodzie ustaleniu, ze poszkodowany pracodawca przyczynit
sie do powstania szkody spowodowanej przez skazanego.

Pracownik ponosi odpowiedzialnos¢ za szkode w granicach rze-
czywistej straty’?' poniesionej przez pracodawce i tylko za normal-
ne nastepstwa dzialania lub zaniechania, z ktérego wynikta szkoda
(art. 115 k.p.). Ustawodawca poddaje w ten sposdb wartosciowaniu
wystepujace obiektywnie powigzania miedzy zjawiskami w $wiecie
zewnetrznym.

Strata oznacza uszczerbek w majatku poszkodowanego w po-
réwnaniu ze stanem tego majatku przed zdarzeniem wyrzadzajacym
szkodg. Polega ona na zmniejszeniu si¢ aktywow wskutek utraty
lub zmniejszenia wartosci poszczegdlnych skladnikéw majatku badz
na zwigkszeniu si¢ pasywow wskutek powstania nowych zobowigzan
lub zwigkszenia si¢ istniejacych. SN w wyroku 7 sedziéw SN z 24 lute-
go 1989 r.7*? stwierdzil, ze w sprawach odpowiedzialnosci materialnej
pracownikéw ma zastosowanie, na podstawie art. 300 k.p., regulacja
zawarta w art. 363 § 2 k.c., zgodnie z ktorg wysokos¢ szkody ustala
sie wedtug cen z daty ustalania odszkodowania, chyba ze szczegélne
okolicznosci wymagaja przyjecia za podstawe cen istniejacych w innej
chwili.

Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ na podstawie przepiséw
Kodeksu pracy, jezeli wyrzadzenie szkody pracodawcy pozostaje
w zwigzku przyczynowym z wykonywaniem obowigzkéw pracow-
niczych. Prawnie doniosty dla odpowiedzialnosci odszkodowawczej

718 Zob. wyrok SN z 9 lutego 2016 r., II PK 316/14, Lex nr 2288927.

719" Zob. wyrok SN z 20 maja 1975 r., I PR 242/74, PiZS 1976, nr 5, s. 63.

720 Zob. wyrok SN z 14 listopada 1990 r., I PR 231/90, Lex nr 1124346.

72t Zob. wyrok SN z 11 kwietnia 1975 r., I PR 291/74, OSNC 1976, nr 1, poz. 15.
722 TII PRN 1/89, OSP 1990, nr 7, poz. 279.
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zwigzek przyczynowy nalezy ustala¢ na podstawie teorii adekwat-
nego zwigzku przyczynowego. Najpierw ustala sie, czy powstanie
szkody pozostaje w jakimkolwiek zwigzku przyczynowym z dziala-
niem lub zaniechaniem okreslonej osoby. Jezeli bez tego szkoda i tak
powstalaby, to znaczy, ze nie ma zwigzku przyczynowego. Nastepnie
ustala sie, czy zwiazek przyczynowy miedzy dzialaniem lub zanie-
chaniem sprawcy szkody a powstaniem szkody jest normalny, czyli
adekwatny. Za normalne nastepstwa okreslonego zdarzenia mogg by¢
uznane tylko takie nastepstwa, ktérych powstaniu dane zdarzenie
szczegOlnie sprzyja, zwiekszajac prawdopodobienstwo ich wystapie-
nia. W nauce panuje poglad, ze normalno$¢ nastepstw danego zda-
rzenia nalezy ocenia¢ na podstawie wszystkich danych wynikajacych
z doswiadczenia i praw nauki, a nie na podstawie mozliwosci przewi-
dywania nastepstw danego zdarzenia przez sprawce lub przecigtnie
przezornego i rozsadnego cztowieka. Normalny zwigzek przyczynowy
nie zachodzi, gdy czlowiek przezorny i rozsadny nie moze sobie zda-
wac sprawy z tego, jakie beda skutki jego dzialania lub bezczynnosci.
Zwigzek ten zachodzi m.in. wowczas, gdy pracownik, w normalnym
toku rzeczy, wykonujac obowiazki nadzoru i kontroli, mogt zapobiec
powstaniu lub narastaniu szkody’>.

Cigzar dowodu jest uregulowany w art. 116 k.p. Pracodawca jest
obowigzany wykaza¢ okolicznosci uzasadniajace odpowiedzialnos¢
pracownika oraz wysoko$¢ powstalej szkody. Zamieszczenie w Ko-
deksie pracy przepisu, ze na pracodawcy spoczywa ci¢zar dowodu
przestanek odpowiedzialnos$ci materialnej pracownika, bylo niezbed-
ne ze wzgledu na wystepujace w art. 471 k.c. odstepstwo od ogolnej
reguly dowodowej z art. 6 k.c. przy dochodzeniu roszczen odszko-
dowawczych z tytulu niewykonania lub nienalezytego wykonania zo-
bowigzania. Art. 116 k.p. nie ma zastosowania do odpowiedzialnosci
pracownika za szkode powstala w mieniu pracodawcy powierzonym
pracownikowi z obowiazkiem zwrotu lub do wyliczenia si¢ z uwagi
na tre$¢ art. 124 § 3 k.p. W razie trudnosci w ustaleniu wysokosci
niedoboru oraz zakresu odpowiedzialnosci pracownika za szkode,
sad moze skorzystac z uprawnien, jakie daje mu art. 322 k.p.c.”*%.

72 Zob. wyrok SN z 10 grudnia 1975 r., IV PR 240/75, Lex nr 14293.
724 Zob. wyrok SN z 28 lutego 1968 ., I PR 198/67, PiZS 1969, nr 2, s. 52.
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Art. 117 k.p.:

§ 1. Pracownik nie ponosi odpowiedzialnosci za szkode w ta-
kim zakresie, w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynity
sie do jej powstania albo zwigkszenia.

§ 2. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dzialalnoscia
pracodawcy, a w szczegdlnosci nie odpowiada za szkode wynikla
w zwigzku z dziataniem w granicach dopuszczalnego ryzyka.

Przyczynienie si¢ pracodawcy lub innej osoby do powstania
lub zwigkszenia szkody, za ktdra odpowiedzialny jest pracownik, istnie-
je wowczas, gdy zachowanie sie pracodawcy lub innej osoby pozostaje
w normalnym zwigzku przyczynowym ze szkoda. ,,Inng osobg” jest
zaréwno inny pracownik, jak i osoba niezatrudniona u pracodawcy.
Przez termin ,,przyczynienie sie pracodawcy” nalezy rozumie¢ rowniez
dzialanie lub zaniechanie os6b dzialajacych w jego imieniu, co obejmu-
je zwlaszcza osoby zajmujace stanowiska kierownicze. Przyczynienie si¢
do zwigkszenia szkody zachodzi po powstaniu szkody lub w jej trakcie.
Pracodawca, ktory toleruje nieudolne wykonywanie obowigzkéw przez
niewlasciwie dobranych pracownikéw, musi liczy¢ si¢ z tym, ze w ra-
zie spowodowania przez takiego pracownika szkody ta sytuacja moze
by¢ potraktowana jako przyczynienie si¢ pracodawcy do powstania
lub zwiekszenia szkody, podobnie jak natozenie na pracownika zadan,
ktérym — obiektywnie rzecz oceniajac — nie mogl podotac.

Ryzyko pracodawcy obejmuje zaréwno skutki wadliwej organiza-
cji pracy, jak i skutki niezawinionego dzialania lub zaniechania pra-
cownika. Dzialanie pracownika w granicach dopuszczalnego ryzyka
jest okolicznoscia wylaczajaca bezprawnoé¢. Ustawodawca nie okreslit
w Kodeksie pracy, kiedy dzialanie pracownika miesci si¢ w granicach
dopuszczalnego ryzyka. Prawnokarna regulacja dzialania w grani-
cach dopuszczalnego ryzyka moze by¢ pomocna przy wyjasnieniu,
jakie sg granice dopuszczalnego ryzyka w prawie pracy. Nalezy jednak
uwzglednia¢ odmienne funkcje odpowiedzialno$ci karnej i odpowie-
dzialnoéci pracowniczej. Dziatanie w granicach dopuszczalnego ryzyka
obejmuje wszystkie dzialania, ktorych skutek jest niepewny, a ich pod-
jecie uzasadnione jest przysporzeniem korzysci pracodawcy.

Postugujac si¢ w Kodeksie karnym definicjami dopuszczalnego
ryzyka, mozna dla potrzeb prawa pracy sformulowac nastepujace
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warunki uznania, ze podjete przez pracownika dzialanie miescilo sig

w granicach dopuszczalnego ryzyka:

1) decyzja pracownika o podjeciu dziatania o niepewnym skutku
byta podyktowana checig przysporzenia korzysci pracodawcy;

2) wystepowala obiektywna optacalnos¢ ryzyka zwigzanego z dzia-
taniem, czyli oczekiwanie (ekspektatywa) uzyskania korzysci byto
uzasadnione w $wietle aktualnego stanu wiedzy i do§wiadczenia
w danej dziedzinie dzialalnosci;

3) dzialanie zostalo podjete i przeprowadzone przy zachowaniu za-
sad ostroznego postepowania oraz zgodnie z aktualnym stanem
wiedzy i dos§wiadczeniem zyciowym’>.

Szczegolny przypadek stanowi odpowiedzialno$¢ pracownikow
na stanowiskach kierowniczych wobec charakteru ich pracy wyra-
zajacej sie w podejmowaniu decyzji, ktore we wszelkiej dzialalnosci,
a zwlaszcza gospodarczej, nierozerwalnie taczg si¢ z ryzykiem ich na-
stepstw. W wyroku z 5 grudnia 1964 r.” SN wskazal, ze zfozenie przez
pracownika o$wiadczenia gotowosci objecia stanowiska kierowniczego
oznacza takze ztozenie zapewnienia o swojej przydatnosci i predyspo-
zycji do wykonywania okreslonych funkcji kierowniczych w konkret-
nych warunkach. Do udowodnienia wiec braku winy nie wystarczy
wykazanie, ze pracownik, ktory objat stanowisko kierownicze, dotozyt
subiektywnie nalezytej staranno$ci, ale niezbedne jest jeszcze udowod-
nienie okolicznosci obiektywnych, ze jego postepowanie bylo zgodne
ze stanem wiedzy specjalnej i z doswiadczeniem zyciowym.

9.2.1. Wyrzadzenie szkody przez kilka oséb

Art. 118 k.p.:

W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pracownikéw kazdy
z nich ponosi odpowiedzialnos¢ za czgs¢ szkody stosownie
do przyczynienia si¢ do niej i stopnia winy. Jezeli nie jest moz-
liwe ustalenie stopnia winy i przyczynienia si¢ poszczegélnych
pracownikéow do powstania szkody, odpowiadaja oni w cze-
$ciach rownych.

725 Zob. wyrok SN z 8 pazdziernika 1981 r., IV PR 301/81, PiZS 1983, nr 1, s. 54.
726 11 PR 644/64, OSNCP 1965, nr 10, poz. 170. Zob. takze wyroki SN: z 13 grudnia 1977 r.,
IV PRN 12/77, Lex nr 14442 oraz z 28 pazdziernika 1953 r., 2 CR 2103/52, niepubl.
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Wyrzadzenie szkody przez kilku pracownikéw nie oznacza, ze mu-
sieli oni dziala¢ w porozumieniu uprzednim czy nawet dorozumianym.
Mogli oni dziala¢ niezaleznie od siebie, ale w wyniku tego dzialania
powstata jedna szkoda, za powstanie ktérej odpowiadajg. Ustawodawca
nie reguluje sytuacji, gdy dzialanie lub zaniechanie kazdego z pracowni-
kéw oddzielnie bylo wystarczajaca przyczyng powstania catosci szkody.
W tym przypadku nalezy przyja¢, ze kazdy z pracownikéw odpowiada
za calo$¢ szkody, z tym, Ze zaspokojenie pracodawcy przez jednego
z nich wylacza odpowiedzialnos$¢ pozostatych. W orzecznictwie sado-
wym panuje poglad, ze art. 118 k.p. nie ma zastosowania, jezeli wina
pracownikéw byta umyslna. Pracodawca nie ma jednak obowigzku po-
zywania wszystkich pracownikow, ktorzy tacznie wyrzadzili szkode.
Sad nie ma tez uprawnienia do dopozywania z urzedu oséb niewy-
stepujacych w sprawie jako pozwani, jezeli okaze si¢, ze powddztwo
o0 to samo roszczenie moze by¢ wytoczone przeciwko innym jeszcze
osobom (wspotpracownikom, osobom trzecim itp.).

9.2.2. Wyrzadzenie szkody z winy nieumyslnej

Jezeli pracownik wyrzadzil pracodawcy szkode z winy nieumyslnej,
zakres odpowiedzialno$ci odszkodowawczej podlega dwom ograni-
czeniom:

1) zgodnie z art. 115 k.p., pracownik odpowiada tylko w granicach
rzeczywistej straty pracodawcy;

2) zgodnie z art. 119 k.p., odszkodowanie nie moze przewyzszac¢
kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia przystugujacego pracow-
nikowi w dniu wyrzadzenia szkody (obnizenie odszkodowania
Z MOCy prawa).

Sposdb obliczania wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia

w rozumieniu art. 119 k.p. okresla rozporzadzenie MPiPS z 29 maja

1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewy-

konywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obli-

czania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wyna-
grodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w kodeksie pracy.

Zgodnie z § 3 rozporzadzenia, wysoko$¢ tego wynagrodzenia oblicza

sie wedtug zasad obowigzujacych przy ustalaniu ekwiwalentu pienigz-

nego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy, ale bez uwzglednienia
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zmian w warunkach wynagradzania lub w wysokosci sktadnikéw wy-

nagrodzenia wprowadzonych po dniu wyrzadzenia szkody.

Pozostate reguty wypracowane przez orzecznictwo sagdowe w za-
kresie zasad ustalania i miarkowania odszkodowania:

a) decyduje rzeczywiscie pobierane przez pracownika wynagrodze-
nie, a nie hipotetyczna wysokos¢ wynagrodzenia za prace, jaka
pracownik pobieralby, gdyby pracowal w pelnym wymiarze czasu
pracy,

b) jezeli pracownik pracuje u kilku pracodawcéw, jego wynagrodze-
nie nie podlega sumowaniu — uwzglednia si¢ jedynie wynagrodze-
nie pobierane u poszkodowanego pracodawcy,

¢) przy wyrzadzeniu kilku szkéd odrebnymi czynami przystugujace
pracodawcy odszkodowanie nalezy obliczy¢ oddzielnie w stosun-
ku do kazdej powstatej szkody,

d) jezeli pracownik jednym czynem spowodowal wiele poszczegol-
nych szkdd, to faczne odszkodowanie nie moze przekroczy¢ jego
trzymiesiecznego wynagrodzenia za prace.

W przypadku, gdy pracownik spowodowal szkod¢ nieumysélnie
przy wykonywaniu pracy wraz z inng osobg, niebedaca pracownikiem
tego samego pracodawcy, ograniczenie wysokosci odszkodowania
przewidziane tym artykulem znajduje zastosowanie tylko do pracow-
nika, a osoba trzecia bedzie odpowiada¢ na zasadach prawa cywil-
nego w pelnej wysokosci szkody, do wysokosci ktorej powstania sie
przyczynila.

Dodatkowa mozliwo$¢ obnizenia odszkodowania przewiduje
art. 121 k.p. I tak, jezeli naprawienie szkody nastepuje na podstawie
ugody pomiedzy pracodawcy i pracownikiem, wysokos¢ odszkodo-
wania moze by¢ obnizona, przy uwzglednieniu wszystkich okoliczno-
$ci sprawy, a w szczegdlnosci stopnia winy pracownika i jego stosunku
do obowigzkéw pracowniczych. Przy uwzglednieniu wymienionych
okolicznosci wysokos$¢ odszkodowania moze by¢ takze obnizona
przez sad pracy. Dotyczy to rowniez przypadku, gdy naprawienie
szkody nastepuje na podstawie ugody sadowej. Powyzsza instytucja
to miarkowanie wysokosci odszkodowania z uwagi na okolicznosci
sprawy. Z kolei art. 121 § 2 k.p. upowaznia sad pracy do obnizenia
wysokosci odszkodowania w wyroku, czyli do oddalenia powodz-
twa pracodawcy w czesci, w jakiej nastepuje obnizenie wysokosci
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odszkodowania. Sad moze zastosowac to obnizenie, jezeli przema-
wiajg za tym okolicznosci sprawy, a w szczegoélno$ci nieznaczny
stopient winy pracownika i jego wlasciwy stosunek do obowiazkow
pracowniczych.

9.2.3. Wyrzadzenie szkody z winy umyslnej

Art. 122 k.p. wigze zaostrzong odpowiedzialno$¢ pracownika nie
z umys$lnym naruszeniem obowiazkéw pracowniczych, lecz z umysl-
nym wyrzadzeniem szkody pracodawcy (zasada nieograniczonej od-
powiedzialno$ci materialnej pracownika).

Art. 122 k.p.:
Jezeli pracownik umyslnie wyrzadzit szkode, jest obowigzany
do jej naprawienia w pelnej wysokosci.

Mimo braku odestania do przepiséw Kodeksu cywilnego, w istocie
odpowiedzialno$¢ materialna pracownika ksztaltuje si¢ w tej mierze
na zasadach prawa cywilnego, poniewaz brak jest przestanek, aby
pracownik wyrzadzajacy szkode umyslnie byl traktowany tagodniej
(preferencyjnie). Obowiazek naprawienia szkody w pelnej wysokosci
oznacza z jednej strony brak gérnego pulapu co do jej wysokosci,
czyli brak podstaw do jej ograniczenia na podstawie art. 119 k.p.,
z drugiej za$ - odpowiedzialno$¢ nie tylko w granicach rzeczywistej
straty (damnum emergens), lecz takze i utraconych korzysci (lucrum
cessans).

ZAPAMIETAJ!

Jezeli pracownik wyrzadzil pracodawcy szkode z winy nie-

umyslnej, zakres odpowiedzialnosci odszkodowawczej pod-

lega dwom ograniczeniom:

a) pracownik odpowiada tylko w granicach rzeczywistej
straty pracodawcy,

b) odszkodowanie nie moze przewyzsza¢ kwoty trzymiesieczne-
go wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi w dniu wy-
rzadzenia szkody (obnizenie odszkodowania z mocy prawa).
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9.3. Odpowiedzialno$¢ materialna pracownika w rezimie
szczegolnym (za mienie powierzone)

Art. 124 k.p.:
§ 1. Pracownik, ktéremu powierzono z obowigzkiem zwrotu
albo do wyliczenia sig:

a) pieniadze, papiery warto$ciowe lub kosztownosci,

b) narzedzia i instrumenty lub podobne przedmioty; a takze $rod-
ki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze, odpo-
wiada w pelnej wysokosci za szkode powstata w tym mieniu.

§ 2. Pracownik odpowiada w pelnej wysoko$ci réwniez za szko-
de w mieniu innym niz wymienione w § 1, powierzonym mu
z obowigzkiem zwrotu albo do wyliczenia sie.

§ 3. Od odpowiedzialnos$ci okreslonej w § 1 i 2 pracownik
moze sie uwolni¢, jezeli wykaze, ze szkoda powstata z przy-
czyn od niego niezaleznych, a w szczegélnosci wskutek nie-
zapewnienia przez pracodawce warunkow umozliwiajacych
zabezpieczenie powierzonego mienia.

Pracownik, ktéremu powierzono z obowigzkiem zwrotu albo do wy-
liczenia si¢ ww. mienie, odpowiada, zatem w pelnej wysokosci za szkode
powstala w tym mieniu. Od tej odpowiedzialnosci pracownik moze si¢
uwolnic¢, jezeli wykaze, ze szkoda powstata z przyczyn od niego nieza-
leznych, a w szczegolnosci wskutek niezapewnienia przez pracodawce
warunkéw umozliwiajacych zabezpieczenie powierzonego mienia.

Pracownik odpowiada w pelnej wysokosci za szkode wyrzadzona
w mieniu powierzonym zaréwno wtedy, gdy szkoda zostala wyrza-
dzona z winy umyslnej, jak i nieumysélnej. Pelna wysokos$¢ szkody
obejmuje rzeczywistg strate i utracone korzysci.

Szczegdlowe zasady odpowiedzialnoéci pracowniczej w tym
rezimie reguluje rozporzadzenie Rady Ministréw z 10 pazdziernika
1975 r. w sprawie warunkow odpowiedzialnosci materialnej pracow-
nikéw za szkode w powierzonym mieniu.

Zgodnie z § 2 rozporzadzenia odpowiedzialnos¢ materialng za szko-
dy w powierzonym mieniu ponosza, na zasadach przewidzianych
w art. 114-116 i art. 118 k.p., pracownicy zatrudnieni: 1) w magazy-
nach, w ktérych wyodrebniono pomieszczenie do wydawania towaréw
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(hale spedycyjna) oraz zorganizowano dozdr ruchu mienia i oséb; 2)
w sklepach o obsadzie co najmniej szesciu 0sob i w stoiskach (dziatach)
w domach towarowych (handlowych), jezeli przy sprzedazy towaréw
wystawia sie dowody sprzedazy, inkaso gotowki jest dokonywane przez
kasjeréow w wydzielonych kasach, a wydawanie towardéw jest dokonywa-
ne przez inng osobg niz sprzedawca; 3) w sklepach samoobstugowych
oraz w stoiskach (dzialach) samoobstugowych w domach towarowych
(handlowych), w ktérych inkaso gotéwki dokonywane jest w wydzie-
lonych kasach przy uzyciu kas rejestrujacych. Objecie pracownika od-
powiedzialnoscig materialng na tych zasadach nastepuje po uprzednim
zawiadomieniu go na pi$mie o zaistnieniu warunkow uzasadniajacych
taka odpowiedzialno$¢ i po przeprowadzeniu inwentaryzacji, nie p6z-
niej niz w ciggu 1 miesigca od zaistnienia tych warunkéw.

Konieczng przestanka, aby mogta w ogéle powsta¢ odpowiedzial-
no$¢ pracownika za szkode w mieniu powierzonym, jest prawidtowe
powierzenie mienia przez pracodawce. Przedmiotem powierzenia
moze by¢ kazdy skladnik mienia, ktéry pracownik moze objaé¢ w po-
siadanie i sprawowa¢ nad nim rzeczywista piecze. Sktadniki mienia,
do ktérych dostep ma niekontrolowany krag pracownikéw, nie moga
by¢ skutecznie powierzone pracownikowi z obowigzkiem zwrotu
lub do wyliczenia si¢. Ustawodawca nie okreslit blizej, kiedy nastgpuje
powierzenie pracownikowi mienia z obowigzkiem zwrotu lub do wy-
liczenia si¢. Powierzenie mienia do wyliczenia, jako regufa, nastgpuje
najczedciej w drodze pokwitowania lub remanentu - poczatkowego,
powierzajacego mienie pracownikowi oraz koncowego dla dokonania
wyliczenia. Zaniechanie realizacji tego obowigzku naraza pracodawce
na zarzut nieprawidlowego powierzenia mienia i utrudnienia, wzgled-
nie uniemozliwienia wyliczenia si¢ z niego. Remanent (inwentaryza-
cja) musi by¢ sporzadzony z natury, na podstawie stanu faktycznego,
a sporzadzenie go na podstawie stanu ewidencyjnego (kartotekowego)
jest niedopuszczalne. W wyroku z 17 maja 1976 r.”* SN wskazal, ze od-
powiedzialno$¢ pracownika na podstawie art. 124 § 2 k.p. moze wyste-
powac tylko w odniesieniu do takiego powierzonego mu mienia, ktére

727 TV PR 22/76, Lex nr 14310. Zob. takze wyroki SN z: 23 listopada 1981 r., IV PR 343/81,
OSNCP 1982, nr 4, poz. 63 i 3 grudnia 1981 r., IV PR 350/81, OSNCP 1982, nr 4,
poz. 65. Zob. takze postanowienie SN z 9 stycznia 2014 ., I PK 178/13, Lex nr 1646041
i wyrok SN z 24 stycznia 2017 1., II PK 306/15, Lex nr 2270902.
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pozostaje pod bezposrednim nadzorem w pomieszczeniu zamknietym
i jest wydawane za pokwitowaniem odbioru, stanowiagcym réwnocze-
$nie dowdd rozliczenia si¢ z tego mienia.

Na podstawie analizy przepiséw o odpowiedzialno$ci pracownika
za szkode w mieniu powierzonym mozna sformutowaé ogélne wa-
runki prawidtowego powierzenia mienia:

1) pracownik musi wyrazi¢ zgode na powierzenie mu mienia z obo-
wigzkiem zwrotu lub do wyliczenia sig;

2) mienie musi zosta¢ wydane pracownikowi w taki sposéb, aby mogt
sprawdzi¢ jego stan ilo§ciowy i jakosciowy, obja¢ je w posiadanie

i sprawowac nad nim piecze.

Zgoda pracownika na przyjecie odpowiedzialnosci za mienie po-
wierzone moze wynika¢ badz z faktu zawarcia umowy o prace na sta-
nowisku, z ktérym zwigzana jest odpowiedzialno$¢ materialna za po-
wierzone mienie, badz z faktu przyjecia okreslonego sktadnika mienia
pracodawcy do uzywania i sprawowania nad nim pieczy. Moze by¢
réwniez zawarta umowa o odpowiedzialno$ci za mienie powierzone
z obowigzkiem zwrotu lub wyliczenia si¢. Umowa taka powinna by¢
zawarta na piSmie, ale — w przeciwienstwie do umowy o wspdlnej od-
powiedzialnosci materialnej — z pominieciem rygoru niewaznosci tej
umowy’?. Nie ma przeszkod prawnych, aby umowe o odpowiedzialno-
$ci materialnej zawrze¢ po6zniej, juz w trakcie trwania stosunku pracy.
Wymaga to badz zmiany tresci umowy, badz zawarcia odrebnej umowy;,
ktora w istocie bedzie klauzulg autonomiczng do taczacej strony umo-
Wy o prace. Strony mogg juz przy zawieraniu umowy o prace ustalic,
ze pracownik bedzie zatrudniony na stanowisku polaczonym z odpo-
wiedzialno$cig materialng za powierzone mienie i woéwczas moga tez
okresli¢ dluzszy okres wypowiedzenia tej umowy (art. 36 § 5k.p.). Zgo-
da pracownika na przyjecie odpowiedzialnosci za mienie powierzone
moze wynika¢ takze z faktu zawarcia przez kilku pracownikéw umowy
z pracodawcg o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej (art. 125 k.p.).

Powierzenie mienia nalezy odrézni¢ od oddania pracownikowi
mienia do dyspozycji w zwigzku ze §wiadczeniem pracy, co ma miej-
sce prawie w kazdym stosunku pracy.

728 Zob. uchwate SN z 27 stycznia 1977 r., IV PZP 7/76, OSNCP 1977, nr 9, poz. 159.
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9.3.1. Rozklad ciezaru dowodu

W art. 124 § 3 k.p. ustawodawca wprowadzit domniemanie prawne winy
pracownika, tj. domniemanie zaistnienia w rzeczywistosci przestanek od-
powiedzialno$ci materialnej. Przestanka tego domniemania jest powstanie
szkody wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania przez pra-
cownika zobowigzania zwrotu lub rozliczenia si¢ z powierzonego mie-
nia. Jezeli ta przestanka jest spelniona, art. 124 § 3 k.p. nakazuje uznac,
ze naruszenie zobowigzania jest nastepstwem okolicznosci zaleznych
od pracownika, a wiec okolicznosci przez niego zawinionych. Pracownik
moze uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnosci, jezeli wykaze przeciwienstwo,
tj. ze szkoda powstala z przyczyn od niego niezaleznych. Nie wystarczy
wiec tylko uprawdopodobnienie tej okolicznosci. Pracodawca wykazuje
jedynie fakt prawidlowego powierzenia okreslonego mienia oraz powsta-
nie szkody w tym mieniu i jej wysoko$¢’?, co skutkuje tym, ze pracownik
ponosi odpowiedzialnos¢ za niedobor wynikty z przyczyn nieustalonych’.
Ustalenie, ze pracownik, ktéremu prawidtowo powierzono mienie, nie po-
nosi odpowiedzialnosci za stwierdzong w nim szkode, jest mozliwe tylko
wtedy, gdy udowodni on, ze wypelnit z nalezyta starannoscia wszystkie
swoje obowiazki albo ze niewypelnienie obowigzkéw nie byto przez niego
zawinione lub nie pozostawato ze szkoda w zwigzku przyczynowym?".
Z przepisu art. 124 § 3 k.p. nie wynika wniosek, ze pracownik, aby uwol-
ni¢ sie od odpowiedzialnosci, musi wykaza¢, jaka konkretna okoliczno$¢
spowodowata niewykonanie zobowigzania. Wykazanie przez pracownika,
ze szkoda powstala z przyczyn od niego niezaleznych, moze polegac réw-
niez na wykazaniu dochowania nalezytej starannosci przy wykonywaniu
pieczy nad powierzonym mieniem. Na gruncie wymienionych przepisow
pracownik staje si¢ w odpowiednim zakresie wolny od odpowiedzialnosci
nie przez fakt, ze nie udowodniono dopuszczenia sie przezen uchybien
obowigzkom pracowniczym, lecz dopiero wéwczas, gdy on przeprowadzi
dowdd wystapienia okolicznosci od niego niezaleznych, a mogacych mie¢
wplyw na powstanie szkody w majatku, ktory przyjat do wyliczenia sie.

72 Zob. wyroki SN z: 9 sierpnia 1985 r., IV PR 153/85, OSNCP 1986, nr 5, poz. 80,
9 pazdziernika 1986 r., IV PR 290/86, PiZS 1987, nr 4, s. 59 i 19 marca 1998 r., | PKN
564/97, OSNAPiUS 1999, nr 5, poz. 162.

730 Zob. wyrok SN z 10 stycznia 1973 r., I PR 238/72, Lex nr 16297.

731 Zob. wyrok SN z 29 pazdziernika 1981 r., IV PR 311/81, Lex nr 14599.
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Nie ekskulpuja (nie egzoneruja) pracownika: brak kwalifikacji,
nierzetelno$¢ albo nietrzezwos¢. Natomiast moze on powoltywac sie
na: zbyt ciasne pomieszczenie, w ktérym bylo mienie, dostep do niego
innych oso6b, poniewaz $wiadczy to o blednej organizacji pracy, na-
rzucenie mu wspolpracy z nierzetelnymi lub niewykwalifikowanymi
osobami, nieustanowienie zastepcy kierownika w duzej jednostce
o wieloosobowym personelu, uchybienia w zakresie inwentaryzacji
(remanentu) czy w zakresie zabezpieczenia mienia itp. W wyroku
z 17 grudnia 2001 r.”** SN wyrazit poglad, ze podporzadkowanie pra-
cownika kierownictwu nieuczciwego lub nierzetelnego przetozonego
moze by¢ kwalifikowane jako niezapewnienie przez pracodawce wa-
runkéw umozliwiajacych nalezyte zabezpieczenie mienia powierzo-
nego z obowiazkiem zwrotu albo do wyliczenia si¢ (art. 124 § 3 k.p.).
Z kolei w orzeczeniu z 23 stycznia 1962 r.”** wskazal, ze pracownik,
ktory zdawal sobie, a przynajmniej powinien byl zdawac sobie sprawe
z brakow swego wyksztalcenia i przygotowania do kierowania maga-
zynem, w razie podjecia sie mimo to pracy i jej wykonywania przez
rok, nie moze powolywac si¢ na brak kwalifikacji jako na przyczyne
usprawiedliwiajaca calkowitg ekskulpacje za niedobdr.

W orzecznictwie sgdowym uksztaltowalo si¢ stanowisko, ze pra-
cownik odpowiada na podstawie przepiséw o odpowiedzialnosci
materialnej za mienie powierzone tylko za braki ilociowe (niedo-
bory) w mieniu powierzonym. Natomiast w sytuacji, gdy mienie
powierzone uleglo uszkodzeniu, pracownik ponosi ograniczona
odpowiedzialno$¢ materialng na podstawie przepiséw o odpowie-
dzialno$ci materialnej za szkode w innym mieniu niz powierzone,
jezeli wykaze, ze szkod¢ wyrzadzil nieumyslnie”*. SN uznal, ze z wy-
kladni jezykowej okreslenia ,,zwrot lub wyliczenie sie z powierzo-
nego mienia” wynika, iz pracownik nie wywiazuje si¢ z obowiazku
zwrotu lub wyliczenia si¢ z powierzonego mienia, gdy w tym mieniu
stwierdzono braki ilo§ciowe. Pracownik, ktéry zwraca powierzone
mienie w stanie uszkodzonym, spelnia obowigzek zwrotu lub wyli-
czenia si¢ z powierzonego mienia (nie ma braku ilo§ciowego powie-

732 T PKN 748/00, OSNP 2003, nr 24, poz. 591.

7331 CR 200/61, OSNCP 1963, nr 1, poz. 23.

734 Zob. wyrok SN z 22 stycznia 1975 r., I PR 189/74, OSNCP 1975, nr 9, poz. 139
i uchwale (7) SN z 18 grudnia 1976 r., V PZP 6/76, OSPiKA 1978, nr 3, poz. 41.
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rzonego mienia). Przy obliczaniu wysokosci szkody niezbedne jest
ponadto uwzglednienie jej zmniejszenia wskutek ubytkéw natural-
nych i zuzycia wynikajacego z okresu amortyzacji. Oprocz ubytkow
naturalnych moga wystapic takze ubytki nadzwyczajne z powodu
okreslonych zdarzen, takich jak np. kradzieze. W takim przypadku
na pracowniku materialnie odpowiedzialnym cigzy obowiazek nie-
zwlocznego zawiadomienia pracodawcy w celu ustalenia rozmiaru
powstalej szkody, jej przyczyny i ustalenia odpowiedzialnego za jej
powstanie.

Koncowo nalezy rowniez wskaza¢ na problematyke prejudycjalno-
$ci w sytuacji, gdy réwnolegle toczy si¢ postepowanie karne, ktérego
przedmiotem jest przestepstwo przeciwko mieniu. W sprawie o od-
szkodowanie za niedobor nie ma z reguly podstaw do zawieszenia
postepowania w sprawie cywilnej w zwiazku z toczacym sie postepo-
waniem karnym z tytulu ujawnionego niedoboru (art. 177 § 1 pkt 4
k.p.c.), jezeli material zebrany w sprawie uzasadnia uwzglednienie
powodztwa w catosci lub w czesci. Dopiero jezeli sad cywilny dojdzie
do wniosku, ze nie ma podstaw do obcigzenia pozwanego pracow-
nika odpowiedzialnoscig odszkodowawczg, wzglednie pojawia si¢
co do tego istotne watpliwosci, zachodzg podstawy do zawieszenia
postepowania”™ (ocena a casum ad casum).

ZAPAMIETA]J!

Pracownik odpowiada w pelnej wysokosci za szkode wyrza-
dzona w mieniu powierzonym zaréwno wtedy, gdy szkoda
zostala wyrzadzona z winy umyslnej, jak i nieumyslne;j.

9.4. Umowa o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej

Za powierzone mienie

Na zasadach okreslonych w art. 124 k.p. pracownicy moga przyja¢ wspol-
na odpowiedzialno$¢ materialng za mienie powierzone im tgcznie z obo-
wigzkiem wyliczenia si¢. Podstawa lacznego powierzenia mienia jest
umowa o wspotodpowiedzialnosci materialnej, zawarta na pismie (ad
solemnitatem) przez pracownikow z pracodawcg. Pracownicy ponoszacy

735 Zob. postanowienie SN z 30 sierpnia 1983 ., IV PZ 34/83, OSNCP 1984, nr 2-3, poz. 43.
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wspolng odpowiedzialnos¢ materialng odpowiadaja w czesciach okreslo-
nych w umowie. Jednakze w razie ustalenia, ze szkoda w catosci lub w cze-
$ci zostata spowodowana przez niektorych pracownikéw; za calosé szkody
lub za stosowng jej czg$¢ odpowiadaja tylko sprawcy szkody (art. 125 k.p.).

Szczegolowe zasady tacznego powierzenia mienia reguluje rozpo-
rzadzenie Rady Ministrow z dnia 4 pazdziernika 1974 r. w sprawie
wspolnej odpowiedzialno$ci materialnej pracownikéw za powierzo-
ne mienie”, znajdujgce zastosowanie w miejscach takich jak zaktad
pracy lub jego wydzielona czes$¢, w ktérej odbywa sie sprzedaz, pro-
dukcja lub $wiadczenie ustug albo przechowuje si¢ mienie stanowigce
przedmiot powierzenia i oddzielnego rozliczania.

Ustawodawca dopuszcza mozliwos¢ powierzenia mienia przez
pracodawce facznie kilku pracownikom. Musi jednak wczesniej za-
wrze¢ z pracownikami umowe, w ktérej wyraza oni zgode na sprawo-
wanie wspodlnej pieczy nad powierzonym mieniem. Umowa ta stano-
wi klauzule autonomiczna. Czgsto zawiera si¢ ja w formie odrebnego
dokumentu, pod rygorem niewaznosci na pismie””’. Umowe taka
mozna zawrzec jedynie z pracownikiem pozostajgcym w stosunku
pracy. Ustanie stosunku pracy powoduje ustanie tej umowy, z tym,
ze skutki pewnych obowigzkéw moga trwaé nadal, co odnosi sie
przede wszystkim do wziecia udzialu w inwentaryzacji koncowe;.
Ustanie umowy o wspdlnej odpowiedzialnosci nie powoduje nato-
miast ustania stosunku pracy.

W umowie o wspolnej odpowiedzialnoséci materialnej musi zostaé
okreslone, w jakich czgsciach (utamkowo lub procentowo) pracowni-
cy beda ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za ewentualng szkode w powierzo-
nym im facznie mieniu. Jest to konieczny sktadnik umowy o wspol-
nej odpowiedzialnosci materialnej, bez ktérego nie dochodzi w ogdle
do jej zawarcia. Ustawodawca nie wprowadza zasady, ze jezeli umowa
nie okresla, w jakich czgs$ciach poszczegdlni pracownicy odpowiadaja
za szkode, to odpowiadaja oni w czesciach rownych. W przypadku
jednak, gdy umowa nie zawiera okreslenia, w jakich czgsciach odpo-
wiadajg pracownicy, nalezy przyja¢, ze udzial kazdego cztonka tego

736 Dz. U. 21996 r. Nr 143, poz. 663.

737 Treé¢ art. 125 § 1 zdanie 2 k.p. stanowi usankcjonowanie uchwaty petnego sktadu Izby
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych SN z 18 kwietnia 1988 ., III PZP 62/87, OSNCP
1988, nr 12, poz. 165.
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zespolu jest réwny, jest to bowiem zobowigzanie podzielne, a nie so-
lidarne”®. Umowa o odpowiedzialnosci wspolnej staje sie skuteczna
dopiero z chwilg powierzenia mienia. Pracownik moze uwolni¢ sie
od odpowiedzialnosci za przypadajaca na niego czes$¢ szkody, jezeli
udowodni, ze szkoda w calosci lub w czesci zostala spowodowana
przez innego pracownika lub pracownikéw zwigzanych umowa.
Umowa o wspdlnej odpowiedzialno$ci materialnej moze by¢ za-
warta, jezeli na przyjecie wspolnej odpowiedzialnosci materialnej wy-
razg zgode wszyscy pracownicy zatrudnieni w miejscu powierzenia
mienia. Ograniczenie to ma na celu umozliwienie pracownikom wza-
jemnego dopilnowania si¢ i kontroli, ktére w duzej grupie s utrud-
nione. W wyroku z 3 wrzes$nia 1984 r.”*° SN wskazal, ze zalozeniem
i celem umowy o wspolnej odpowiedzialnosci jest najlepsze zabezpie-
czenie powierzonego pracownikom mienia przez sprawowanie pieczy
i wzajemne uzupelnianie kontroli nad nim przez wiecej osob, z jed-
nakowymi pod tym wzgledem prawami i obowigzkami kazdej z nich.
Za pisemng zgoda pracownikéw, ktorzy przyjeli wspdlng odpowie-
dzialno$¢ materialng, moga wykonywac¢ prace lub okreslone czynnosci
w miejscu powierzenia mienia osoby: 1) wykonujace czynnosci nie-
zwigzane z dysponowaniem mieniem; 2) wykonujace prace dorywczo
lub przez czas okreslony; 3) nowo przyjete do pracy, obejmujacej czyn-
nosci zwigzane z dysponowaniem mieniem - do czasu przeprowadze-
nia najblizszej inwentaryzacji; 4) bedace pracownikami mlodocianymi
w okresie odbywania przygotowania zawodowego, a po zakoriczeniu tego
przygotowania — do czasu przeprowadzenia najblizszej inwentaryzacjii5)
odbywajace praktyke zawodowa. Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
osobom objetym wspdlng odpowiedzialnoscig materialng mozliwos¢
sprawowania nadzoru nad powierzonym mieniem, przez swobodny
do niego dostep, w czasie wykonywania przez te osoby pracy lub okre-
$lonych czynnosci w miejscu powierzenia mienia ($ 4 rozporzadzenia).
Kazda zmiana w skladzie pracownikéw objetych wspdlng odpo-
wiedzialno$cig materialng wymaga zawarcia nowej umowy o wspdl-
nej odpowiedzialno$ci materialnej (§ 5 rozporzadzenia). Zaniechanie

738 Zob. wyrok SN z 13 maja 1982 r., IV PR 119/82, OSPiKA 1983, nr 2, poz. 49.
739 TV PR 149/84, OSNCP 1985, nr 5-6, poz. 72.
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zawarcia nowej umowy uchyla wspdlna odpowiedzialnos¢ za powie-

rzone mienie (art. 125 § 1 k.p. w zwigzku z art. 124 k.p.)”*.
Pracownik moze wypowiedzie¢ umowe o wspolnej odpowiedzial-

nosci materialnej na pismie z 14-dniowym wyprzedzeniem. W takim

przypadku do przeprowadzenia inwentaryzacji nalezy przystapi¢ przed
uplywem okresu wypowiedzenia tej umowy. W razie wypowiedzenia
przez jedng ze stron umowy o prace z pracownikiem ponoszacym
wspolng odpowiedzialno$¢ materialng zakonczenie inwentaryzacji
powinno nastgpi¢ najpdzniej w dniu rozwigzania umowy o prace.

W razie rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia lub w razie

wygasniecia umowy o prace, do przeprowadzenia inwentaryzacji nale-

zy przystapi¢ niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz w ciaggu 7 dni od dnia
rozwigzania lub wygasniecia umowy o prace (§ 10 i 19 rozporzadzenia).

Reasumujac, przyjecie wspolnej odpowiedzialnosci za mienie wig-
ze sie dla pracownika z pewnym ryzykiem - chodzi gléwnie o poste-
powanie wspotpracownikéw (ich uczciwosé, kwalifikacje) oraz lojal-
nos$¢ pracodawcy. Totez przepisy ustanawiajg pewne zabezpieczenia.

S3 one nastepujace:

a) prawo wgladu do ksiag rachunkowych,

b) ograniczenie liczby pracownikéw mogacych zawrze¢ umowe,

¢) pracownikiem wspétodpowiedzialnym materialnie moze by¢ tyl-
ko taka osoba, na ktora wyraza zgode pozostali pracownicy objeci
wspolng odpowiedzialnoscig,

d) w miejscu powierzenia mienia mozna zatrudnia¢ osoby wykonu-
jace czynnosci niezwigzane z dysponowaniem mieniem, nieobjete
wspdlng odpowiedzialno$cig za mienie, tylko za pisemng zgoda
pracownikoéw, ktdrzy przyjeli na siebie wspolng odpowiedzialnos¢
i przy zapewnieniu im mozliwosci nadzoru nad praca tych oséb,

e) kazdazmiana w sktadzie osobowym pracownikéow, ktorzy przyjeli
na siebie odpowiedzialno$¢ wspdlng, w zasadzie wymaga przepro-
wadzenia inwentaryzacji i zawarcia nowej umowy,

f) pracownikowi ponoszacemu wspolng odpowiedzialnos¢, ktérego
stosunek pracy ustat przed zakonczeniem inwentaryzacji, nalezy
umozliwi¢ udzial w niej,

740 Zob. wyrok SN z 12 listopada 2003 r., I PK 551/02, OSNP 2004, nr 20, poz. 348.
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g) w razie przedluzenia si¢ nieobecnosci w pracy pracownika, obje-

tego wspolng odpowiedzialno$cig ponad okres ustalony w umo-
wie, nalezy niezwlocznie, nie pdzniej niz w ciggu 7 dni, przystapic
do inwentaryzacji,

h) pracownik ponoszacy wspdlng odpowiedzialnos¢ moze zglosi¢

i)

pracodawcy na pismie zarzuty dotyczace nieprawidlowego wy-
konywania obowiagzkéw zwiazanych z piecza nad powierzonym
mieniem przez innego pracownika ponoszacego taka odpowie-
dzialno$¢ i zazadac¢ przeprowadzenia inwentaryzacji,
w razie niemoznosci uczestniczenia w inwentaryzacji, z powodu
choroby lub innej waznej przyczyny, pracownik ponoszacy wspol-
ng odpowiedzialno$¢ moze wskaza¢ na pismie inng osobe, ktora
za zgoda pracodawcy wezmie udzial w inwentaryzacji; jezeli pra-
cownik nie bierze udzialu w inwentaryzacji osobiscie ani przez
wskazang przez siebie osobe, pracodawca powinien przeprowadzi¢
inwentaryzacje przez komisje zlozong co najmniej z trzech osob.

ZAPAMIETA]J!

Kazda zmiana w skladzie pracownikéw objetych wspodlna
odpowiedzialnoscig materialng wymaga zawarcia nowej
umowy o wspodlnej odpowiedzialnosci materialnej. Zanie-
chanie zawarcia nowej umowy uchyla wspélna odpowie-
dzialnos¢ za powierzone im mienie.

9.5. Odpowiedzialnos$¢ za szkode wyrzadzona osobie trzeciej

Art. 120 k.p.:

§ 1. W razie wyrzadzenia przez pracownika przy wykonywa-
niu przez niego obowiazkéw pracowniczych szkody osobie
trzeciej, zobowigzany do naprawienia szkody jest wylacznie
pracodawca.

§ 2. Wobec pracodawcy, ktory naprawit szkode wyrzadzong
osobie trzeciej, pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ przewi-
dziang w przepisach niniejszego rozdziatu.

Powolany przepis wylacza osobistg odpowiedzialnos¢ pracowni-

ka wobec poszkodowanej osoby trzeciej, jezeli wyrzadzenie szkody
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nastgpito przy wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych. Poszko-
dowany nie moze zatem wystapi¢ do pracownika z roszczeniem
o odszkodowanie na podstawie przepiséw prawa cywilnego, a jedy-
nie przeciwko jego pracodawcy. Obowiazek naprawienia szkody po-
niesionej przez osobe trzecig obcigza wylacznie pracodawce i to on
posiada legitymacje bierng w ewentualnym procesie. Wylaczenie
odpowiedzialno$ci pracownika wobec osoby trzeciej podyktowane
jest przede wszystkim ochrong pracownika przed surowymi skutka-
mi odpowiedzialnosci cywilnej, ze wzgledu na zwigzane z procesem
pracy ryzyko popelnienia uchybien badz zaniedban, z ktérymi zwia-
zane jest niejednokrotnie powstanie wysokiej szkody. Osobg trzecig
w rozumieniu art. 120 § 1 k.p. jest takze inny pracownik tego samego
pracodawcy’*'.

Pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza wobec
osoby trzeciej na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego o odpo-
wiedzialno$ci odszkodowawczej za cudze czyny. W szczegdlnosci
beda tutaj mialy zastosowanie przepisy art. 417-421 k.c. i art. 430
k.c. Pracownik moze wyrzadzic¢ szkode osobie trzeciej takze przy wy-
konywaniu zobowiazania wigzacego pracodawce z ta osobg. W tym
wypadku podstawe prawng odpowiedzialnosci pracodawcy bedzie
stanowit art. 474 k.c.”*.

Osobista odpowiedzialnos¢ pracownika wobec osoby trzeciej jest
wylaczona tylko wowczas, gdy pracownik wyrzadzit szkode ,,przy wy-
konywaniu obowigzkéw pracowniczych”. Jezeli wyrzadzenie szkody
przez pracownika osobie trzeciej nastepuje obok (przy okazji) wyko-
nywania obowigzkéw pracowniczych i nie pozostaje w zwigzku z wy-
konywaniem tych obowigzkoéw, to pracownik odpowiada za te szko-
de na podstawie przepiséw prawa cywilnego. Wyrzadzenie szkody
nastepuje przy wykonywaniu powierzonej czynnosci, jezeli miedzy
sposobem wykonywania czynnosci a wyrzadzeniem szkody istnieje
zwiazek przyczynowy. Powszechnie przyjmuje sig, ze wina umyslna
sprawcy szkody wyklucza, a przynajmniej czyni bardzo watpliwym,
uznanie, iz wyrzadzenie szkody nastgpito przy wykonywaniu powie-
rzonych mu czynnosci. Sprawca takiej szkody, wyrzadzajac ja jedynie

741 Zob. uchwate SN z 13 maja 1975 r., IIl PZP 5/75, OSPiKA 1976, nr 7-8, poz. 135.
742 Zob. wyrok SN z 25 marca 1987 r., II CR 48/87, Lex nr 8817.
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przy sposobnosci zatrudnienia, nie wystepuje w charakterze pracow-
nika, nie dziala bowiem w zamiarze osiagniecia celéw objetych dzia-
talnoscig pracodawcy. Dzialaniem swoim sprawca takiej szkody nie
zmierza tez do wykonania swoich obowiazkéw pracowniczych, lecz
wprost przeciwnie — wykracza poza ich zasieg. Dzialanie to nie doty-
czy bowiem wykonywania zleconych mu przez pracodawce czynnosci,
ktore w ramach umowy o prace obowigzany jest wykonywac wedlug
jego wskazan’.

Przedawnienie roszczenia o naprawienie szkody, przystugujace-
go poszkodowanemu wobec pracodawcy, nie wylacza zastosowania
art. 120 § 1 k.p.”*.

Przepis § 2 reguluje quasi-regresowa odpowiedzialno$¢ pracow-
nika na zasadach rezimu ogdlnego odpowiedzialnosci materialnej
(regres do pracownika, ktory szkode te spowodowat nieumyslnie je-
dynie w granicach zakre$lonych przez art. 119 k.p.). Gdy szkoda po-
wstala z winy umyslnej pracownika, ograniczenie to nie obowigzuje
(art. 122 k.p.)”*. O powstaniu roszczenia regresowego decyduje nie
chwila wyrzadzenia szkody, lecz chwila jej naprawienia. W zwigzku
z tym termin przedawnienia tego roszczenia zaczyna biec od chwili
naprawienia szkody.

ZAPAMIETAJ!

Wylaczenie odpowiedzialnosci pracownika wobec osoby
trzeciej podyktowane jest przede wszystkim ochrong pra-
cownika przed surowymi skutkami odpowiedzialnosci cy-
wilnej, ze wzgledu na zwigzane z procesem pracy ryzyko
popelnienia uchybien badz zaniedban, z ktorymi zwigzane
jest niejednokrotnie powstanie wysokiej szkody.

743 Por. uchwale (7) SN z 5 kwietnia 1971 r., IIl PZP 3/71, OSNCP 1971, nr 7-8, poz. 123
oraz wyroki SN: z 19 czerwca 1975 r., V PRN 2/75, OSNC 1976, nr 4, poz. 70
iz 19 lutego 1976 r., III PR 21/76, Lex nr 14772.

744 Zob. uchwate SN z 8 listopada 2016 r., III CZP 67/16, OSNC 2017, nr 12, poz. 133.

745 Zob. uchwate SN z 11 pazdziernika 1977 r., IV PZP 5/77, OSNC 1978, nr 4, poz. 66.
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Sprawy o inne roszczenia
ze stosunku pracy

1. Sprawy zwigzane z obowiazkiem wydania
$wiadectwa pracy

Art. 97 k.p.7:

§ 1. W zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku
pracy pracodawca jest obowigzany niezwlocznie wydaé pra-
cownikowi $wiadectwo pracy, jezeli nie zamierza nawigza¢
z nim kolejnego stosunku pracy w ciaggu 7 dni od dnia rozwig-
zania lub wygas$niecia poprzedniego stosunku pracy. Swiadec-
two pracy dotyczy okresu lub okreséw zatrudnienia, za ktore
dotychczas nie wydano $wiadectwa pracy.

§ 1'. W przypadku nawigzania z tym samym pracownikiem kolej-
nego stosunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwiazania lub wyga-
$niecia poprzedniego stosunku pracy, pracodawca jest obowiazany
wydac pracownikowi $wiadectwo pracy wylacznie na jego wniosek,

746 Przepis zmieniony ustawg z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2019 r. poz. 1043) — art. 1 pkt 7 i 8. Nowelizacja
wydluzyla 7-dniowy termin na odwolanie si¢ do pracodawcy o sprostowanie
$wiadectwa pracy, jak rowniez wystgpienia z zadaniem jego sprostowania do sadu
pracy — do 14 dni.
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ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej; wniosek moze by¢
zlozony wkazdym czasie i dotyczy¢ wydania swiadectwa pracy doty-
czacego poprzedniego okresu zatrudnienia albo wszystkich okresow
zatrudnienia, za ktére dotychczas nie wydano $wiadectwa pracy.

§ 1°. W przypadku, o ktérym mowa w § 1', pracodawca jest
obowigzany wyda¢ pracownikowi $wiadectwo pracy w ciagu
7 dni od dnia ztozenia wniosku.

§ 1°. Wydanie $§wiadectwa pracy nie moze by¢ uzaleznione
od uprzedniego rozliczenia si¢ pracownika z pracodawca.

§ 2. W $wiadectwie pracy nalezy poda¢ informacje dotyczace
okresu i rodzaju wykonywanej pracy, zajmowanych stanowisk,
trybu rozwigzania albo okolicznosci wygasniecia stosunku pra-
cy, a takze inne informacje niezbedne do ustalenia uprawnien
pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spotecznego. Po-
nadto w §wiadectwie pracy zamieszcza si¢ wzmianke o zajeciu
wynagrodzenia za prace w mysl przepiséw o postepowaniu
egzekucyjnym. Na zadanie pracownika w §wiadectwie pracy
nalezy poda¢ takze informacje o wysokosci i sktadnikach wy-
nagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

§ 2'. Pracownik moze w ciggu 7 dni od otrzymania §wiadectwa
pracy wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie
swiadectwa. W razie nieuwzglednienia wniosku pracownikowi
przystuguje, w ciaggu 7 dni od zawiadomienia o odmowie spro-
stowania $wiadectwa pracy, prawo wystapienia z zagdaniem jego
sprostowania do sadu pracy.

§ 3. Jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, Ze rozwigzanie z pra-
cownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia z jego winy na-
stapilo z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu w tym trybie
umow o prace, pracodawca jest obowigzany zamiesci¢ w $wia-
dectwie pracy informacje, ze rozwigzanie umowy o pracg na-
stapilo za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce.

§ 4. Minister wlasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozpo-
rzadzenia, szczegélowa tre§¢ $wiadectwa pracy, sposob i tryb
jego wydawania, prostowania i uzupetniania oraz pomocniczy
wzor $wiadectwa pracy, biorac pod uwage koniecznos¢ zapew-
nienia wladciwej realizacji celéw, jakim stuza informacje za-
warte w $wiadectwie pracy.
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Swiadectwo pracy jest dokumentem o $ciéle okreslonej tresci,
stwierdzajacym okreslone okolicznosci faktyczne, ktory pracodawca
jest obowigzany wystawic i wyda¢ pracownikowi z chwilg rozwigza-
nia lub wygasniecia stosunku pracy, niezaleznie od podstawy jego
nawigzania oraz dtugosci trwania zatrudnienia. Swiadectwo pracy nie
jest dokumentem urzedowym w rozumieniu art. 244 § 1 k.p.c., gdyz
podmiot wydajacy to $wiadectwo nie jest organem panstwowym ani
organem wykonujacym zadania z zakresu administracji panstwowej,
a tylko dokumenty wydane przez te organy stanowig dowdd tego,

747 Stanowi zatem doku-

co zostalo w nich urzedowo poswiadczone
ment prywatny, ktory podlega swobodnej ocenie sadu i ktory - zgod-
nie z art. 245 k.p.c. - stanowi dowdd tego, ze osoba, ktéra je podpisala,

ztozyla oswiadczenie zawarte w tym dokumencie”

. W konsekwencji
$wiadectwo pracy nie ma mocy wigzacej dla sadu.

Zadne okolicznodci nie zwalniajg pracodawcy z obowiazku wy-
dania $wiadectwa pracy i nie usprawiedliwiaja pdzniejszego jego
wydania niz w chwili ustania stosunku pracy. Obowigzek ten istnieje
z mocy prawa i nie jest zalezny od wniosku pracownika w tym przed-
miocie. Powinien by¢ on zrealizowany niezwlocznie, tj. bez wyczeki-
wania na zgdanie pracownika’. Pracodawca nie moze tez uzaleznia¢
wydania $§wiadectwa pracy od spelnienia przez pracownika jakich-
kolwiek warunkdéw, w tym od uprzedniego rozliczenia si¢ (zwlaszcza
przedlozenia tzw. karty obiegowej, podpisanej przez poszczegdlne
jednostki organizacyjne pracodawcy, zdania sprzetu stuzbowego,
mienia powierzonego itp.).

Zniesiony kilka lat temu obowigzek pracodawcy wydania pra-
cownikowi, pod okreslonymi poprzednio warunkami, opinii o pracy
w zwiazku z zakonczeniem stosunku pracy (uchylony art. 98 k.p.)
nie pozbawia pracownika mozliwosci zwrocenia si¢ do pracodawcy
czy to w trakcie trwania stosunku pracy, czy tez w zwiazku z jego
ustaniem o wydanie rekomendacji/referencji. Powyzsza procedura
nie ma ustawowego umocowania. Uwzglednienie takiego wniosku
zalezy od swobodnej decyzji pracodawcy, ktory nie jest zobowigzany
do tego zadnym przepisem prawa pracy. Nie jest réwniez formalnie

747 Zob. wyrok SA w Gdansku z 27 stycznia 2017 r., IIT AUa 1274/16, Lex nr 2265621.
748 Zob. wyrok SA w Bialymstoku z 29 listopada 2017 r., IIT AUa 163/17, Lex nr 2418115.
74 Por. wyrok SN z 5 pazdziernika 1976 r., I PR 122/76, PiZS1978, nr 5, poz. 62.
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zwigzany co do tresci takiej rekomendacji. Powinna ona jednak by¢
prawdziwa i jednoznaczna, nie moze wykracza¢ poza ramy rzeczywi-
stej potrzeby i znajdowac uzasadnienie w okolicznos$ciach wynikajg-
cych z akt osobowych pracownika”™
tres¢ naruszalaby dobra osobiste pracownika, moze bowiem spowo-
dowa¢ odpowiedzialnos¢ pracodawcy na podstawie przepiséw prawa
cywilnego, przede wszystkim dotyczacych ochrony débr osobistych
(art. 24 k.c.).

. Wydanie rekomendacji, ktorej

1.1. Postepowanie w sprawach o wydanie §wiadectwa pracy

W zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy pra-
codawca jest obowigzany niezwlocznie wyda¢ pracownikowi swia-
dectwo pracy, jezeli nie zamierza nawigza¢ z nim kolejnego stosunku
pracy,w ciaggu 7 dni od dnia ustania poprzedniego stosunku pracy
(z zastrzezeniem art. 97 § 1'i 12 k.p.).

Swiadectwo pracy jest nastepstwem rozwigzania lub wygasniecia
stosunku pracy. Samo jego wydanie, bez wyraznego lub dorozumia-
nego oswiadczenia woli w tym przedmiocie, nie oznacza ustania sto-
sunku pracy. W wyroku z 14 lipca 2016 r.”>' SN wskazal, ze wydanie
$wiadectwa pracy jest skutkiem rozwigzania stosunku pracy i nie za-
stepuje odpowiednich os§wiadczen pracodawcy w tym zakresie.

Pracownikowi przystuguje mozliwos¢ dochodzenia przed sadem
pracy wydania przez pracodawce $wiadectwa pracy, jezeli ten nie
wykonal tego obowiazku. Przepisy o tym wprawdzie wyraznie nie
stanowig, ale jest to oczywiste i wynika z ogélnej zasady realnego wy-
konywania zobowigzan. W razie sporu to na pracodawcy spoczywa
cigzar dowodzenia, tj. wykazania, ze wydal pracownikowi §wiadectwo
pracy zgodnie z obowigzkiem zawartym w art. 97 § 1 k.p.

W $wiadectwie pracy nalezy poda¢ informacje dotyczace okresu
i rodzaju wykonywanej pracy, zajmowanych stanowisk, trybu roz-
wigzania albo okoliczno$ci wygasniecia stosunku pracy, a takze inne
informacje niezbedne do ustalenia uprawnien pracowniczych i z ty-
tulu ubezpieczenia spotecznego. W $§wiadectwie pracy zamieszcza si¢

750 Zob. uchwale (7) SN z 12 czerwca 1970 r., III PZP 46/69, OSNCP 1971, nr 1, poz. 3
i wyrok SN z 20 grudnia 1968 r., II PR 549/68, NP 1970, nr 4, s. 593.
751 11 PK 186/15, Lex nr 2135548.
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ponadto wzmianke o zajeciu wynagrodzenia za prace w mysl przepi-
séw o postepowaniu egzekucyjnym. Na zadanie pracownika nalezy
poda¢ takze informacje o wysokosci i sktadnikach wynagrodzenia
oraz o uzyskanych kwalifikacjach (art. 97 § 2 k.p.). Jezeli z orzeczenia
sadu pracy wynika, ze rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace
bez wypowiedzenia z jego winy nastapilo z naruszeniem przepiséw
o rozwigzywaniu w tym trybie umoéw o prace, pracodawca jest obo-
wigzany zamiesci¢ w $wiadectwie pracy informacje, ze rozwigzanie
umowy o prace nastgpito za wypowiedzeniem dokonanym przez
pracodawce (art. 97 § 3 k.p.)”™
powyzszego uprawnienia, ktore aktualizuje si¢ dopiero wowczas, gdy
sad pracy przesadzi wadliwo$¢ rozwigzania umowy o prace. Pracow-
nik nie moze zatem skutecznie dochodzi¢ sprostowania §wiadectwa
pracy w czesci dotyczacej stwierdzenia, ze stosunek pracy zostal roz-
wigzany przez pracodawce bez wypowiedzenia z winy pracownika,
kwestionujac zgodno$¢ z prawem tego rozwigzania, bez wystapienia
z powodztwem o roszczenia z tytutu niezgodnego z prawem rozwia-
zania stosunku pracy na podstawie art. 56 k.p. Oznacza to niedopusz-
czalno$¢ dowodzenia w postepowaniu o sprostowanie swiadectwa
pracy okoliczno$ci majgcych uzasadniaé naruszenie prawa przy roz-
wigzaniu umowy o prace w tym trybie’.

. Nalezy wskaza¢ na wtorny charakter

Przyklad:

Pracodawca rozwigzal z Janem W. umowe o prace w trybie dyscy-
plinarnym, wskazujqgc jako przyczyne ,kradziez mienia pracodawcy
30 listopada 2018 r.”. Nastepnie wystawit sSwiadectwo, wskazujgc w nim
tryb rozwigzania umowy: ,,rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia z winy pracownika - art. 52°§ 1 pkt 1 k.p.”. Pracownik wystgpit
o sprostowanie Swiadectwa pracy w powyzszym zakresie, a pracodawca
nie uwzglednit powyzszego wniosku.

W zwigzku z tym Jan W. wystgpit do sqdu, domagajgc sig sprosto-
wania Swiadectwa pracy, argumentujgc oraz sktadajgc wnioski dowo-
dowe na okolicznos¢, ze nie dopuscit sig kradziezy mienia.

732 Zob. wyrok SN z 7 grudnia 2016 r., IT PK 258/15, Lex nr 2270899.
753 Zob. uchwate SN z 4 listopada 2009 r., I PZP 4/09, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 154.
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Powodztwo powinno zosta¢ oddalone, albowiem uzyskanie $wia-
dectwa pracy o tresci oczekiwanej przez pracownika wymaga uprzed-
niego wystapienia z powddztwem o roszczenie z tytutu niezgodnego
z prawem rozwigzania stosunku pracy na podstawie art. 56 k.p.

Szczegétowy sposdb wydania §wiadectwa pracy reguluje roz-
porzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
30 grudnia 2016 r. w sprawie $wiadectwa pracy’**. Pomocniczy wzor
$wiadectwa pracy zawiera zalacznik do tego rozporzadzenia.

Na tres¢ $wiadectwa pracy skladajg sie dwa rodzaje informacji,
szczegotowo wskazanych w § 2 rozporzadzenia z 2016 r.:

a) informacje zamieszczane przez pracodawce obligatoryjnie,
b) informacje zamieszczane przez pracodawce, jezeli pracownik wy-
stapi z takim Zgdaniem.

W $wiadectwie pracy zamieszcza si¢ takze pouczenie o prawie
pracownika wystapienia z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie
$wiadectwa pracy w ciggu 7 dni od jego otrzymania, a w razie nie-
uwzglednienia tego wniosku - o prawie do wystapienia z zagdaniem
sprostowania §wiadectwa pracy do sadu pracy w ciggu 7 dni od za-
wiadomienia o odmowie sprostowania §wiadectwa przez pracodawce.

Pracodawca wydaje $wiadectwo pracy bezposrednio pracowniko-
wi albo osobie pisemnie przez niego upowaznionej. Upowaznienie
moze by¢ dostarczone pracodawcy w postaci papierowej lub elek-
tronicznej (§ 3 rozporzadzenia z 2016 r.). Jego wydanie ma nastapi¢
w dniu, w ktérym ustaje stosunek pracy. Jezeli wydanie swiadectwa
pracy pracownikowi albo osobie przez niego upowaznionej nie jest
mozliwe, pracodawca ma obowigzek wysta¢ je pracownikowi lub oso-
bie przez niego upowaznionej albo doreczy¢ je w inny sposéb - za po-
$rednictwem operatora pocztowego w rozumieniu ustawy z dnia
23 listopada 2012 r. - Prawo pocztowe’, nie pdzniej niz w ciggu
7 dni od dnia ustania stosunku pracy. W powolanym rozporzadzeniu
22016 r. uregulowana jest takze sytuacja, w ktorej stosunek pracy wy-
gast wskutek $mierci pracownika. Ta sytuacja nie zwalnia pracodawcy
z obowigzku wystawienia §wiadectwa pracy. Pracodawca ma wowczas
obowigzek jego sporzadzenia i wlaczenia do akt osobowych pracow-

754 Dz. U. z 2018 r. poz. 1289; dalej: rozporzadzenie z 2016 r.
73 Dz.U. 22018 r. poz. 2188, ze zm.
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nika. Z wnioskiem o wydanie przez pracodawce $wiadectwa pracy
moze wystapi¢ malzonek pracownika lub inna osoba uprawniona
do ubiegania si¢ o rente rodzinng w mysl przepiséw o emeryturach
i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych, a w razie braku ta-
kich 0s6b - inna osoba bedacg spadkobierca tego pracownika. Wow-
czas pracodawca wydaje $wiadectwo pracy w ciaggu 7 dni od dnia
zlozenia wniosku (§ 5 rozporzadzenia z 2016 r.).

W uzasadnionych przypadkach pracodawca powinien, na zagdanie
pracownika, wyda¢ na podstawie kopii §$wiadectwa pracy znajdujacej
sie w aktach osobowych pracownika, jego odpis. Do niego nalezy
ocena, czy przedstawione przez wnioskujacego uzasadnienie jest wy-
starczajace (§ 6 rozporzadzenia z 2016 r.).

Pracodawca czyni zado$¢ wynikajacemu z przepisu art. 97 § 1
k.p. obowigzkowi niezwlocznego wydania pracownikowi §wiadectwa
pracy, gdy wrecza je pracownikowi w miejscu jego dotychczasowe-
go zatrudnienia, a gdy jest to niemozliwe lub utrudnione, przesyla
do znanego mu miejsca pobytu pracownika — najwcze$niej jak tylko
to moze nastapi¢ w konkretnej sytuacji’®. Jezeli pracodawca wystat
$wiadectwo pracy pod wskazany przez pracownika adres, a pracow-
nik zmienil miejsce zamieszkania, nie zawiadamiajgc o tym praco-
dawcy, $wiadectwo pozostawia si¢ w aktach osobowych pracownika
z takim skutkiem, jakby zostalo mu ono doreczone. Pracownik po-
winien zatem na biezgco informowa¢ pracodawce o zmianie adresu,
aby nie ponosi¢ ujemnych konsekwencji kierowania korespondencji
na bledny lub nieaktualny adres.

Na tle przepiséw o wydawaniu $wiadectw pracy powstaje prak-
tyczny problem, czy §wiadectwo pracy moze by¢ wydane pracowni-
kowi w okresie wypowiedzenia. Na to pytanie nalezy odpowiedzie¢
przeczaco. Swiadectwo pracy jest dokumentem, ktéry jest dowodem
faktéw w nim stwierdzonych. W okresie wypowiedzenia mogg zajs¢
zdarzenia, ktére spowoduja, ze tres¢ swiadectwa pracy nie bylaby
zgodna z faktami, np. stosunek pracy zostanie rozwigzany bez wy-
powiedzenia z winy pracownika badz wygasnie’”. W okresie wy-

736 Zob. uchwate SN z 28 wrzesnia 1976 r., 1 PZP 41/76, OSPiKA 1977, nr 2, poz. 21.

77 W doktrynie reprezentowany jest jednak poglad, ze §wiadectwo pracy moze by¢
wydane pracownikowi w okresie wypowiedzenia — zob. W. Masewicz, Swiadectwo
pracy i okresowe oceny kwalifikacyjne, Warszawa 1996, s. 15-16.
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powiedzenia pracodawca moze i powinien, co najwyzej na wniosek
pracownika, wystawi¢ zaswiadczenie o zatrudnieniu, wystarczajace
do poszukiwania pracy badz innych celéw, niemajace jednak cech
$wiadectwa pracy.

Omawiajac postepowanie w sprawie o wydanie $wiadectwa pracy,
nalezy zwrdci¢ uwage na dwa aspekty, Scisle ze sobg powiazane. Pierw-
szym jest konieczno$¢ wyegzekwowania od powoda elementu formal-
nego pozwu, jakim jest sprecyzowanie roszczenia. Powod powinien
wskaza¢ tres¢ §wiadectwa pracy, ktorego wydania zada, co najmnie;j
w zakresie czterech elementow: a) okresu zatrudnienia (od dnia...
do dnia...), b) wymiaru zatrudnienia (pelen etat, ¥ etatu, % etatu, itp.),
c) okreslenia zajmowanego stanowiska lub rodzaju wykonywanej pracy
(sprzedawca, kierowca, ksiggowa, inne), d) trybu ustania stosunku pra-
cy (za porozumieniem stron, za wypowiedzeniem pracownika/praco-
dawcy, bez wypowiedzenia przez pracownika/pracodawce, z uplywem
czasu, na ktory zawarto umowe, itp.) — s3 to najwazniejsze elementy
$wiadectwa pracy, ktorych stwierdzenie rzutuje na uprawnienia pra-
cownika w roznych sferach prawnych na przysziosc.

Drugim aspektem jest konieczno$¢ sformutowania orzeczenia
uwzgledniajacego powddztwo w sposdb tak precyzyjny, aby w razie
bezskutecznodci egzekwowania od pracodawcy wykonania wyroku
uwzgledniajacego powddztwo pracownik maégt postugiwac sie odpi-
sem wyroku niejako w zastepstwie §wiadectwa pracy.

Przyklad (tylko sentencja wyroku uwzgledniajacego powodztwo
o wydanie §wiadectwa pracy):

Nakazuje pozwanej ABC spétka z o.0., aby wydata powodowi Ja-
nowi K. swiadectwo pracy stwierdzajqgce, ze Jan K. byt zatrudniony
w ABC spétka z o.0. w okresie od 1 stycznia 2018 r. do 31 sierpnia
2018 ., w petnym wymiarze czasu pracy, jako przedstawiciel handlowy;
stosunek pracy ustat wskutek rozwigzania umowy o prace z upltywem
czasu, na ktory byta zawarta.

Sprawy dotyczace §wiadectw pracy oraz roszczen z tym zwigzanych
nalezg do wlasciwosci rzeczowej sadéw rejonowych - sadow pracy.

Zgodnie z art. 398% § 2 pkt 2 k.p.c. skarga kasacyjna w powyzszych
sprawach jest niedopuszczalna.
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ZAPAMIETAJ!

Wydanie §wiadectwa pracy jest skutkiem rozwigzania sto-
sunku pracy i nie zastepuje odpowiednich oswiadczen pra-
codawcy w tym zakresie.

Pracodawca czyni zado$¢ wynikajacemu z przepisu art. 97 § 1
k.p. obowiazkowi niezwlocznego wydania pracownikowi $wia-
dectwa pracy, gdy wrecza je pracownikowi w miejscu jego do-
tychczasowego zatrudnienia, a gdy jest to niemozliwe lub utrud-
nione, przesyla do znanego mu miejsca pobytu pracownika
najwczesniej, jak tylko to moze nastapic¢ w konkretnej sytuacji.

1.2. Postepowanie w sprawach o sprostowanie §wiadectwa pracy

Procedura sprostowania $wiadectwa pracy dotyczy wystawienia przez
pracodawce wadliwego $wiadectwa pracy, co ma miejsce wowczas, je-
zeli zawiera ono informacje nieprawdziwe, niekompletne lub zbedne.

Kodeks pracy przewiduje stosowny tryb sprostowania $wiadectwa
pracy inicjowany na wniosek pracownika. To znaczy, Ze ma on obowig-
zek sprawdzi¢ otrzymane swiadectwo pracy i ewentualnie kwestionowa¢
zawarte w nim wadliwosci. Nie zwalnia to pracodawcy z obowigzku od-
powiedniego — zgodnego z prawem — uksztattowania tresci $wiadectwa.
Jesli jednak ujawni si¢ wadliwo$¢, to pracownik, ktory $wiadectwa nie
kwestionowal, musi — wspélnie z pracodawcg — ponies¢ konsekwen-
cje owej wadliwosci. Pracownik powinien by¢ zatem $§wiadomy swoich
uprawnien (w tym takze emerytalnych) i wykazac si¢ co najmniej prze-
cietng przezornoscig w staraniu o wlasne sprawy. W swietle tego nie moz-
na twierdzi¢, ze pracownik nie ma zadnego wptywu na tre$¢ wydanego
$wiadectwa pracy, ktdre - jego zdaniem — nie odpowiada rzeczywistemu
stanowi rzeczy. Z tego wzgledu przyczyny nieskorzystania przez pracow-
nika z przyznanego mu w powyzszym przepisie uprawnienia powinny
podlega¢ stosownej ocenie”®. Jednoczesnie roszczenie o sprostowanie
$wiadectwa pracy nie wylacza interesu prawnego w ustaleniu rzeczy-
wistej tresci stosunku pracy na podstawie art. 189 k.p.c.””. Pracownik
moze w ciagu 7 dni od otrzymania $wiadectwa pracy wystapi¢ z wnio-

738 Zob. teze 2 wyroku SN z 18 pazdziernika 2011 r., I PK 54/11, Lex nr 1229539.
7% Zob. wyrok SN z 15 grudnia 2009 ., IT PK 156/09, Lex nr 577459.

437



438

Czes¢ szczegolna. Rozdziat I11

skiem do pracodawcy o sprostowanie swiadectwa. W razie nieuwzgled-
nienia wniosku pracownikowi przystuguje, w ciagu 7 dni od zawiado-
mienia 0 odmowie sprostowania $§wiadectwa pracy, prawo wystapienia
z zadaniem jego sprostowania do sadu pracy (art. 97 § 2! k.p.).

Istotne watpliwosci nasuwa ustalanie wartosci przedmiotu sporu
w sprawach o sprostowanie §wiadectwa pracy. W przypadku spraw
o wydanie tegoz swiadectwa ich kwalifikacja jako spraw o roszczenia
niemajagtkowe wydaje sie bowiem oczywista.

Sprawa o sprostowanie §wiadectwa pracy moze mie¢ charak-
ter dwojakiego rodzaju: majatkowy oraz niemajatkowy. Zalezy
to od przedmiotu (zakresu) tresci majacej by¢ objeta sprostowaniem,
a w istocie - od rodzaju zadania objetego pozwem.

Z zestawienia objetego art. 97 § 2 k.p. wynika, ze tres¢ swiadectwa pra-
cy jest istotnie zréznicowana i w kazdym elemencie dane umieszczone
w $wiadectwie pracy moga by¢ nieprawdziwe, zbedne badz niekompletne.
Jezeli zadanie sprostowania $wiadectwa pracy obejmuje zakres, z ktérym
wigze sie prawo (roszczenie) majgtkowe, ma wowczas charakter sprawy
majatkowej i wartos¢ przedmiotu sporu powinna by¢ ustalona na podsta-
wieart. 19in. kpp.c. Z pewnoscig nie jest to wowczas sprawa o charakterze
niemajgtkowym. Jako przyktad mozna poda¢ zadanie sprostowania $wia-
dectwa pracy w czesci dotyczacej urlopu wypoczynkowego wykorzysta-
nego przez pracownika w roku kalendarzowym, w ktérym ustat stosunek
pracy, naleznosci ze stosunku pracy uznanych i niezaspokojonych przez
pracodawce do dnia ustania tego stosunku, z powodu braku $rodkéw fi-
nansowych, czy tez liczby dni, za ktdre pracownik otrzymat wynagrodze-
nie, zgodnie z art. 92 k.p., w roku kalendarzowym, w ktérym ustat stosunek
pracy. Pozytywne rozstrzygniecie zadania pracownika w tym przedmiocie
moze wowczas zrodzi¢ roszczenie o zaplate, np. ekwiwalentu pienieznego
za urlop wypoczynkowy badz tez innego §wiadczenia ze stosunku pra-
cy. Warto$¢ tego prawa, o ile daje si¢ ono wyodrebnic, stanowi warto$¢
przedmiotu sporu w sprawie o sprostowanie Swiadectwa pracy. W sytuacji
gdy z roszczenia o sprostowanie $wiadectwa pracy nie wynika takie prawo
majatkowe, np. zadanie sprostowania §wiadectwa pracy w zakresie rodzaju
pracy czy zajmowanych stanowisk, sprawa ma charakter niemajatkowy,
co wylacza obowigzek ustalania wartosci przedmiotu sporu.

Pracodawca zawiadamia pracownika - w postaci papierowej
lub elektronicznej — o negatywnym rozpatrzeniu wniosku o sprostowanie
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$wiadectwa pracy w ciggu 7 dni od dnia otrzymania tego wniosku. W ra-
zie uwzglednienia wniosku pracodawca wydaje pracownikowi w tym
terminie nowe $wiadectwo pracy (§ 7 ust. 1 rozporzadzenia z 2016 r.).

Termin wniesienia do sadu pracy powodztwa przeciwko praco-
dawcy o sprostowanie swiadectwa pracy wynosi 7 dni od dnia dore-
czenia pracownikowi przez pracodawce zawiadomienia o odmowie
sprostowania $wiadectwa pracy i jest to termin prawa materialnego.

Uplyw terminu do wystapienia do pracodawcy z wnioskiem oraz uptyw
terminu do wystgpienia z powodztwem przeciwko pracodawcy ma ten
skutek prawny, ze wygasa prawo pracownika dochodzenia sprostowania
$wiadectwa pracy na drodze sadowej. Uplyw terminu sad bierze pod uwage
z urzedu i oddala si¢ powddztwo, gdy pozew zostat wniesiony po uptywie
terminow okreslonych w tym przepisie, jezeli ich nie przywrécono’. Sad
pracy nie moze uwzgledni¢ powodztwa pracownika przeciwko pracodaw-
cy o sprostowanie $wiadectwa pracy; jezeli pracownik dochowat wprawdzie
terminu do wystgpienia z powodztwem, ale uchybil terminowi wystgpienia
z wnioskiem do pracodawcy, chyba ze zachodzg przestanki uzasadniajace
przywrdcenie uchybionego terminu. Pracownik moze wystapi¢ do sadu
pracy zaréwno o przywrocenie terminu wniesienia powodztwa o spro-
stowanie $wiadectwa pracy, jak i o przywrocenie uchybionego terminu
zwrdcenia sie do pracodawcy z takim wnioskiem.

Termin na zlozenie wniosku o sprostowanie §wiadectwa pracy
do pracodawcy nalezy liczy¢ w sposob uregulowany w Kodeksie cy-
wilnym. Zatem datg zfozenia wniosku do pracodawcy jest data dotarcia
pisma do pracodawcy w sposob umozliwiajacy zapoznanie si¢ z nim
(art. 61 § 1 k.c. wzw. z art. 300 k.p.). Ztozenie wniosku o sprostowanie
$wiadectwa pracy do pracodawcy nie jest przeciez czynnoscia poste-
powania cywilnego i dlatego brak podstaw do przyjecia, ze date jego
ztozenia nalezy ustala¢ przy uwzglednieniu regulacji zart. 165 § 2 k.p.c.

Przyklad:

Pracownik otrzymat $wiadectwo pracy 31 pazdziernika 2018 r.
7 listopada 2018 r. wystat do pracodawcy listem poleconym wniosek
o sprostowanie Swiadectwa pracy. Pismo to dotarto do pracodawcy 8 li-
stopada 2018 r.

760 Zob. tamze.
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Pracodawca nie uwzglednit wniosku o sprostowanie swiadectwa pracy,
o czym poinformowat pracownika pismem doreczonym 14 listopada 2018 1.

21 listopada 2018 r. pracownik wystat listem poleconym do sgdu
pracy pozew o sprostowanie Swiadectwa pracy.

Powod uchybit 7-dniowemu terminowi wystapienia do pracodawcy
zwnioskiem o sprostowanie $wiadectwa pracy, gdyz termin ten uptynat 7 li-
stopada 2018 r. Jednakze oddalenie powddztwa a limine razitoby nadmier-
nym rygoryzmem. Rozwigzaniem jest uznanie, ze samo ztozenie pozwu
zroszczeniem o sprostowanie Swiadectwa pracy zawierato w sobie wniosek
o przywrdcenie uchybionego terminu do ztozenia wniosku o sprostowanie
$wiadectwa pracy do pracodawcy i merytoryczne rozpoznanie sprawy.

Dopiero odmowa pracodawcy sprostowania Swiadectwa pracy otwiera
pracownikowi sagdowa droge dochodzenia jego sprostowania. Przed wyczer-
paniem trybu reklamacyjnego droga sadowa w tym wzgledzie jest niedo-
puszczalna. Wystapienie do sadu pracy z pominieciem pracodawcy powodu-
je oddalenie powddztwa (brak materialnoprawnej przestanki powodztwa).

Ciezar dowodu w sprawie o sprostowanie $wiadectwa pracy spo-
czywa na powodzie, ktory powinien wykaza¢ wadliwos¢ swiadectwa
pracy w jego poszczegélnych elementach. Z kolei zachowanie praco-
dawcy w toku postgpowania bedzie polegato z reguly na ,,obronie”
tresci dotychczasowego §wiadectwa pracy.

W razie uwzglednienia przez sad pracy powoddztwa pracownika
o sprostowanie §wiadectwa pracy pracodawca wydaje pracownikowi
— w ciagu 7 dni od dnia uprawomocnienia si¢ orzeczenia sagdu w tej
sprawie (§ 7 ust. 2 rozporzadzenia z 2016 r.) - nowe $wiadectwo pracy.

W razie prawomocnego orzeczenia sadu pracy o przywroceniu
pracownika do pracy lub przyznaniu mu odszkodowania z tytutu nie-
zgodnego z przepisami prawa wypowiedzenia umowy o prace lub jej
rozwigzania bez wypowiedzenia, pracodawca, na zadanie pracownika,
w ciggu 7 dni od dnia przedtozenia przez pracownika $wiadectwa pracy,
uzupelnia tre$¢ wydanego mu uprzednio $wiadectwa pracy o dodatkowa
informacje o tym orzeczeniu (§ 7 ust. 3 rozporzadzenia z 2016 r.). Jezeli
orzeczenie zostalo wydane w zwigzku z rozwigzaniem przez pracodawce
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, z naruszeniem
przepiséw o rozwiazywaniu w tym trybie uméw o prace, pracodawca wy-
daje pracownikowi w tym terminie nowe §wiadectwo pracy zawierajace
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informacje o rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem dokona-
nym przez pracodawce (§ 7 ust. 4 rozporzadzenia z 2016 r.). W razie za-
warcia ugody skutkujacej konieczno$cig wydania pracownikowi nowego
$wiadectwa pracy pracodawca wydaje pracownikowi nowe swiadectwo
pracy w ciggu 7 dni od dnia zawarcia lub zatwierdzenia ugody przez sad
(S 7 ust. 4a rozporzadzenia z 2016 r.). Pracodawca, najpdzniej w dniu wy-
dania pracownikowi nowego $wiadectwa pracy, usuwa z akt osobowych
pracownika i niszczy poprzednio wydane $wiadectwo pracy.

Zgodnie z § 9 rozporzadzenia w razie prawomocnego orzeczenia sagdu
pracy o odszkodowaniu na rzecz pracodawcy z tytulu nieuzasadnionego
rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia na pod-
stawie art. 55 § 1' k.p. pracownik w ciggu 7 dni od dnia uprawomocnienia
si¢ orzeczenia sadu w tej sprawie, przedklada pracodawcy wydane mu
$wiadectwo pracy w celu uzupelnienia tresci tego $wiadectwa o informa-
cje o wydanym orzeczeniu sagdu pracy. W razie niespelnienia obowigzku
pracodawca wzywa pracownika do przedfozenia $wiadectwa pracy w cia-
gu 7 dni od otrzymania wezwania w celu zamieszczenia takiej informacji
w $wiadectwie pracy. Pracodawca uzupelnia $wiadectwo pracy i wydaje
je pracownikowi w ciagu 7 dni od przedlozenia go przez pracownika.

Przyktad (fragment sentencji wyroku w przedmiocie sprostowania
$wiadectwa pracy):

(...) nakazuje pozwanemu Janowi W. sprostowac swiadectwo pracy
powoda Adama P, z dnia 30 wrzesnia 2018 r. w ten sposob, ze w pkt 2 te-
goz $wiadectwa w czesci dotyczgcej rodzaju wykonywanej w miejsce stow:
~pracownik administracyjno-biurowy” nakazuje wpisac stowa ,.ksiegowy”.

ZAPAMIETAJ!

Termin wniesienia do sadu pracy powodztwa przeciwko praco-
dawcy o sprostowanie $wiadectwa pracy wynosi 7 dni od dnia
doreczenia pracownikowi przez pracodawce zawiadomienia
o odmowie sprostowania $wiadectwa pracy. Uplyw terminu
do wystapienia do pracodawcy z wnioskiem oraz uplyw termi-
nu do wystapienia z powodztwem przeciwko pracodawcy maja
ten skutek prawny, Ze wygasa prawo pracownika dochodzenia
sprostowania §wiadectwa pracy na drodze sagdowej. Uplyw ter-
minu sad bierze pod uwage z urzedu.
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2. Postepowanie przed sadem pracy w sprawach
dotyczacych odwolania pracownika od kary
porzadkowej

2.1. Istota pracowniczej odpowiedzialnosci porzadkowej

Niezbednym instrumentem stuzacym sankcjonowaniu niewykonania
lub nienalezytego wykonania obowiazkéw przez pracownikow sg prze-
pisy okreslajace zakres odpowiedzialnosci porzadkowej z tytutu ich na-
ruszenia’'. Maja one charakter bezwzglednie obowigzujacy i nie jest
mozliwe ich umowne ograniczenie, wquczenie ani tez rozszerzenie.
Pracownicza odpowiedzialno$¢ porzadkowa jest to stan polegaja-
cy na ponoszeniu przez pracownika ujemnych konsekwencji osobi-
stych lub majatkowych z tytutu zawinionego niewykonania lub nie-
nalezytego wykonania obowigzkéw wynikajacych ze stosunku pracy.
Odpowiedzialno$¢ ta stanowi przejaw uprawnien kierowniczych
pracodawcy i umozliwia reakcje na niewykonanie przez pracownika
prawnie wiazacych polecen dotyczacych pracy i jest jednym ze $rod-
kow zabezpieczajacych wypelnianie przez pracownikéw obowiazkow.
Spotykane w praktyce samoistne, ustne o$wiadczenia pracodawcow,
ktére mozna okresli¢ jako zwrdcenie uwagi badz reprymenda, powin-
ny by¢ traktowane jedynie jako przejaw uprawnien kierowniczych pra-
codawcy lub ewentualnie zamiar ukarania. Kara wymierzona ustnie nie
jest karg w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy i nie moze powodowac
zadnych ujemnych nastepstw dla pracownika. Ustne niesformalizowane
upomnienia nalezg do sfery kierowania procesem pracy i nie sa karami
porzadkowymi. Bez pisemnego zawiadomienia pracownika o ukaraniu
kara porzadkowa nie istnieje. Potwierdzenie powyzszego zalozenia moz-
na odnalez¢ w wyroku SN z 23 listopada 2010 .7, w ktérym wskazano,
ze sporzadzanie tzw. pism ostrzegawczych czy notatek i wlaczanie ich
do akt osobowych pracownika nalezy uzna¢ za praktyke niedopuszczal-
n3. Prowadzi ona bowiem do obchodzenia regulacji o naktadaniu kar po-

761 Zob. Z. Géral, Pracownicza odpowiedzialnos¢ porzgdkowa, £.6dz 1987; W. Masewicz,
Srodki dyscyplinujgce pracownika, Warszawa 1981; B. Patulski, W. Patulski,
Odpowiedzialnos¢ porzgdkowa pracownikéw, Gdansk 2000; W. Sanetra, Wina
w odpowiedzialnosci pracowniczej, Warszawa-Wroctaw 1975.

762 TPK 105/10, MPP 2011, nr 4, s. 201.
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rzadkowych. Od ,,pisma ostrzegawczego” pracownik nie moze si¢ przeciez
odwotac i zakwestionowac ujetych w nim zarzutéw, nie mowigc juz o tym,
ze jest czesto nieswiadomy jego istnienia oraz wlaczenia do akt osobowych.

Art. 108 k.p.:
§ 1. Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji
i porzadku w procesie pracy, przepisow bezpieczenstwa i higieny
pracy, przepiséw przeciwpozarowych, a takze przyjetego spo-
sobu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy oraz uspra-
wiedliwiania nieobecno$ci w pracy, pracodawca moze stosowac:
1) kare upomnienia;
2) kare nagany.
§ 2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpie-
czenstwa i higieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych,
opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie si¢ do pra-
cy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu w czasie
pracy — pracodawca moze réwniez stosowac kare pieni¢zna.
§ 3. Kara pieniezna za jedno przekroczenie, jak i za kazdy
dzien nieusprawiedliwionej nieobecnosci, nie moze by¢ wyzsza
od jednodniowego wynagrodzenia pracownika, a facznie kary
pieniezne nie moga przewyzszac dziesiatej czesci wynagrodze-
nia przypadajacego pracownikowi do wyplaty, po dokonaniu
potracen, o ktérych mowa w art. 87 § 1 pkt 1-3.
§ 4. Wplywy z kar pieni¢znych przeznacza si¢ na poprawe wa-
runkow bezpieczenstwa i higieny pracy.

Zgodnie z powolanym przepisem odpowiedzialno$¢ porzadkowa

jest przewidziana za nastepujace przekroczenia:

a)
b)
<)

d)
e)

nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i po-

rzadku w procesie pracy,

nieprzestrzeganie przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy, prze-

pisow przeciwpozarowych, a takze

nieprzestrzeganie przyjetego sposobu potwierdzania przybycia
i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy;,

opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia,

stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie al-

koholu w czasie pracy.
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Uwzgledniajac ten zakres, nalezy stwierdzi¢, ze nie wszystkie
uchybienia w realizacji obowigzkéw pracowniczych podlegajg sank-
cjonowaniu w ramach odpowiedzialnosci porzadkowej, moga bo-
wiem nie dotyczy¢ spraw porzadkowych. Kodeks pracy w sposéb
zawezony okresla zatem zakres odpowiedzialnosci porzadkowe;j.
Kwestia ta ma istotne znaczenie, albowiem niedopuszczalne jest sto-
sowanie odpowiedzialnosci porzadkowej za inne — niewymienione
w Kodeksie — naruszenia obowiazkdéw pracowniczych, tj. niegodza-
ce w szeroko pojmowang organizacje i porzadek w procesie pracy
(w aspekcie wewnatrzzakladowym). Takze katalog kar zamieszczony
wart. 108 § 112 k.p. ma charakter zamkniety, a ich nakladanie za za-
chowania nieokreslone w tych przepisach stanowiloby wykroczenie
przeciwko prawom pracownika (art. 281 pkt 4 k.p.). Nasuwa si¢ zatem
wniosek, ze skoro niedopuszczalne jest wymierzanie kary nieprze-
widzianej przepisami prawa pracy, to tym bardziej nie mozna stoso-
wac¢ odpowiedzialnosci i kary za zachowanie niepodlegajace takiemu
sankcjonowaniu. Kara nie jest swoistym przedpolem innych decy-
zji pracodawcy, w tym zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy.
Przyjeta w komentowanym przepisie formuta jezykowa wymienienia
przekroczen porzadkowych, bedacych w istocie odzwierciedleniem
rodzaju naruszonych obowiazkéw pracowniczych, wskazuje zatem
jednoznacznie zamkniety katalog okolicznos$ci uzasadniajacych od-
powiedzialno$¢ porzadkows.

Kary porzadkowe nie mogg by¢ stosowane za zachowania inne niz
wymienione w art. 108 k.p., tj. np. za zachowania wchodzace w sktad
pracowniczego obowigzku sumiennosci, starannosci, lojalnosci czy
za nieprzejawianie inicjatywy w pracy lub niepodnoszenie jej jako-
$ci. Sposdb wykonywania obowigzkéw pracowniczych przesadza
o zakwalifikowaniu $§wiadczenia danego rodzaju jako spelnionego
nalezycie, spelnionego nienalezycie lub niespetnionego. Nienalezyte
$wiadczenie pracy, poza pozbawieniem lub ograniczeniem ekspekta-
tywy awansowej lub placowej, powinno znalez¢ odbicie w wysokosci
wynagrodzenia za prace, a nawet — w okreslonych sytuacjach - moze
rzutowac na byt stosunku pracy, nie moze by¢ jednak przedmiotem
odpowiedzialnosci porzadkowej. Odpowiedzialno$¢ porzadkowa
ma inny cel niz mobilizacja do dokladniejszej lub wydajniejszej
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pracy’®. Innymi stowy, kara porzadkowa to reakcja na naruszenie
porzadku i organizacji w procesie pracy, a nie sposob $wiadczenia
pracy. Nie moze zastepowaé wypowiedzenia lub wypowiedzenia
zmieniajacego’®.

W judykaturze prezentowany jest poglad, ze nie ma przeszkody
do rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem lub bez wypowie-
dzenia na podstawie tego samego zdarzenia, za ktore zostala natozona
na pracownika kara porzadkowa, gdy waga tego przewinienia jest
na tyle znaczaca, ze okolicznosci i konsekwencje (nawet ewentualne)
jego popelnienia uzasadniajg przekonanie pracodawcy o niemoznosci
dalszego zatrudniania pracownika. Rozwigzanie stosunku pracy nie
stanowi bowiem sankecji porzadkowej w rozumieniu art. 108 k.p.”®®
Wymierzenie pracownikowi kary porzadkowej nie wyklucza zatem
mozliwosci uznania tego samego nagannego zachowania si¢ pracow-
nika, stanowigcego przestanke ukarania, za przyczyne uzasadniajaca
rozwigzanie umowy o pracg’®.

Przestankami odpowiedzialnosci porzadkowej sa:

a) bezprawno$¢ (obiektywna strona zachowania) oraz
b) wina (psychiczna strona zachowania, naganno$¢ subiektywna).

Funkcja tej odpowiedzialnosci nie jest restytucja (kompensacja),
jak przy odpowiedzialnosci materialnej, ale represja (ukaranie spraw-
cy) oraz prewencja (zapobiezenie w przyszlosci popelnianiu prze-
kroczen).

Pracownicy mianowani, objeci pragmatykami pracowniczymi,
podlegaja w przypadku naruszenia swoich obowigzkéw zamiast od-
powiedzialnosci porzadkowej — odpowiedzialnosci dyscyplinarne;.
Poszczegolne pragmatyki ustalajg wlasne katalogi kar dyscyplinar-
nych. Zazwyczaj rozpoczynaja si¢ one od kary upomnienia lub nagany,

763 Por. H. Lewandowski, Mozliwos¢ kontrolowania pracownika w ramach uprawnien
kierowniczych pracodawcy - zagadnienia ogdlne, [w:] Kontrola pracownika. Mozliwosci
i dylematy prawne, ,Warszawa 2010, s. 30.

764 Por. wyrok SN z 26 lipca 1979 r., I PR 64/79, OSNC 1980, nr 1-2, poz. 17.

765 Zob. wyroki SN: z 25 pazdziernika 1995 r., I PRN 77/95, OSNAPiUS 1996, nr 11,
poz. 153 oraz z 18 lutego 2015 r., 1 PK 171/14, Lex nr 1663395.

766 Uchylony art. 113" k.p. stanowil, ze pracownik, wobec ktorego zastosowano kare
porzadkowa, nie mégt by¢ pozbawiony dodatkowo tych uprawnien wynikajacych
z przepisow prawa pracy, ktore byly uzaleznione od nienaruszania obowigzkow
pracowniczych w zakresie uzasadniajagcym odpowiedzialnos¢ porzadkows.
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a konczg karg najsurowsza — wydaleniem z pracy (ze stuzby). Wiek-
szo$¢ pragmatyk pracowniczych upowaznia osobe¢ wykonujaca
funkcje pracodawcy do nakltadania (jednoosobowo) na pracownika
podlegajacego odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, kary upomnienia
za drobniejsze przewinienia. Nie jest to odpowiedzialno$¢ porzadko-
wa, ale uproszczony tryb postepowania dyscyplinarnego’™’.

ZAPAMIETA]!

Katalog okolicznosci uzasadniajacych odpowiedzialnos¢ po-
rzadkowa jest zamkniety i ujety w formule przekroczen wy-
mienionych wart. 108§ 1i§ 2 k.p. Oznacza to, ze nie wszystkie
uchybienia w realizacji obowigzkéw pracowniczych podlegaja
sankcjonowaniu w ramach odpowiedzialnosci porzadkowej,
moga bowiem nie dotyczy¢ spraw porzadkowych.

W konsekwencji kary porzadkowe nie moga by¢ stoso-
wane za zachowania inne niz wymienione w art. 108 k.p.,
tj. np. za zachowania wchodzgce w sklad pracowniczego obo-
wigzku sumiennosci, starannosci, lojalnosci czy za nieprzeja-
wianie inicjatywy w pracy lub niepodnoszenie jej jako$ci. Kara
porzadkowa to reakcja na naruszenie porzadku i organizacji
W procesie pracy, a nie sposob swiadczenia pracy. Nie moze
zastepowac wypowiedzenia lub wypowiedzenia zmieniajacego.

2.2. Rodzaje kar porzadkowych i zasady ich stosowania

Powyzsza regulacja pozwala wyrdzni¢ dwa rodzaje kar porzadkowych:
a) kary moralne (tzw. kary na czci) - upomnienie i nagane,
b) kare pieniezna.

Biorac pod uwage tres¢ przepiséw Kodeksu pracy, nalezy wskazaé
na nastepujace zasady stosowania kar porzagdkowych:
1. Karanie jest prawem, a nie obowigzkiem pracodawcy. Jest atry-
butem uprawnien kierowniczych, przyznanym pracodawcy przez
ustawe ze wzgledu na potrzebe dobrej organizacji i porzadku
w procesie pracy. Pozadane byloby stosowanie wobec pracownikéw

767 Zob. takze A. Dral, B. Bury, Bariery stosowania odpowiedzialnosci porzgdkowej wobec

pracownikéw samorzgdowych, MPP 2018, nr 4, s. 11-17.
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ujednoliconych standardéw w tym wzgledzie, czyli wymierzanie
kar porzadkowych pracownikom za tozsame badz podobne uchy-
bienia. Jak jednak wskazal SN w wyroku z 17 lutego 2005 r.”*%, uzna-
nie réwnych praw pracownika z tytutu jednakowego wypetniania
takich samych obowigzkéw nie kreuje obowigzku pracodawcy sto-
sowania takich samych sankcji prawa pracy w stosunku do wszyst-
kich pracownikow dopuszczajacych sie naruszen obowigzkéw
pracowniczych. W zakresie tym nie miesci si¢ ochrona z tytutu
takiego samego niewykonywania obowigzkdéw i nie powstaje pra-
wo pracownika do jednakowo pobtlazliwego lub restryktywnego
traktowania wszystkich pracownikdéw naruszajacych swoje obo-
wiazki. I tak, nie stanowi naruszenia zasady réwnosci zastosowanie
tylko do jednego z pracownikéw sankcji prawa pracy w sytuacji,
w ktorej takze inni pracownicy w taki sam sposdb naruszajg swoje
obowigzki. Pracownik, ktory nie przestrzega prawa, nie moze li-
czy¢ na ochrone, a ewentualne uwzglednienie jego roszczen bytoby
sprzeczne z prawem i jego spoteczno-gospodarczym przeznacze-
niem oraz z zasadami wspolzycia spotecznego.

. Kara nie moze by¢ zastosowana po uplywie 2 tygodni od powziecia
wiadomosci o naruszeniu obowiazku pracowniczego i po uptywie
3 miesiecy od dopuszczenia si¢ tego naruszenia. Jezeli z powodu
nieobecnosci w zaktadzie pracy pracownik nie moze by¢ wystu-
chany, bieg 2-tygodniowego terminu nie rozpoczyna sig, a rozpo-
czety ulega zawieszeniu do dnia stawienia si¢ pracownika do pracy
(art. 109 § 1 i 3 k.p.). Nie ulega zatem zawieszeniu bieg trzymie-
siecznego terminu przedawnienia karalnosci liczonego od dnia
popelnienia przez pracownika naruszenia porzagdkowego.

. Kara moze by¢ zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu pra-
cownika (art. 109 § 2 k.p.). Jest to wymag kategoryczny, ktérego
przeznaczeniem jest umozliwienie pracownikowi przedstawienia
jego wersji wydarzen i w konsekwencji pelne wyjasnienie oko-
licznosci dokonanego naruszenia (prawo do obrony). Instytucja
wystuchania pracownika ma na celu z jednej strony — zobiektywi-
zowanie decyzji przelozonego, z drugiej za§ — umozliwienie pra-
cownikowi ztoZenia wyjasnien w istotnej dla niego sprawie przed

768 11 PK 87/04, Lex nr 603768. Zob. takze teze¢ 2 ww. wyroku SN z 10 grudnia 2012 r.
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uruchomieniem formalnego postgpowania’®. Przepisy nie zastrze-
gaja szczegolnej formy dla wystuchania pracownika. Mozliwa jest
wiec zardwno forma ustna, jak i pisemna. Moze sie zdarzy¢, iz pra-
cownik odmawia sktadania wyjasnien. W takich sytuacjach nalezy
uznad, ze obowigzek wystuchania zostal dopetniony’”. Nie narusza
art. 109 § 2 k.p. wystuchanie pracownika przez inng wyznaczona
do tego osobe niz uprawniona nastepnie do wymierzenia kary po-
rzadkowej’”.

. Akt ukarania (decyzja o ukaraniu) jest jednostronnym oswiadcze-

niem woli pracodawcy, ktéry materializuje sie¢ w piSmie zawiada-
miajagcym pracownika o ukaraniu (substrat decyzji pracodawcy).
Zawiadomienie konczy dopiero postegpowanie w sprawie ukarania
pracownika karg porzadkowa. W wyroku z 4 marca 1999 r. SN
wskazal, ze zastosowanie kary nastepuje w chwili podpisania pisma
o ukaraniu, gdyz wtedy wewnetrzna wola przelozonego otrzymuje
swoj zewnetrzny, formalny wyraz. Natomiast z punktu widzenia
skutkéw takiej decyzji dla pracownika (art. 110 i art. 112 § 1 k.p.)
istotne znaczenie ma chwila zawiadomienia go na pismie o zastoso-
wanej karze. Zawiadomienie musi by¢ pézniejsze od wymierzenia
kary, a wymierzenie - od wystuchania pracownika. Zawiadomienie
powinno wskazywac:

a) rodzaj naruszenia obowigzkow pracowniczych (wskazanie
skonkretyzowanego naruszenia — zachowania pracownika sta-
nowigcego przestanke wymierzenia kary — przedmiot zarzutu
ze strony pracodawcy’’?),

b) date dopuszczenia si¢ przez pracownika tego naruszenia oraz

¢) informacje o prawie zgloszenia sprzeciwu i terminie jego wnie-
sienia.

W sytuacji pominiecia daty naruszenia obowigzku pracowniczego:

po pierwsze, pracownik moze mie¢ trudnosci w podjeciu obrony

przed ukaraniem w sprzeciwie lub w odwolaniu do sadu pracy,
albowiem zachodzi trudno$¢ w usytuowaniu zdarzenia w czasie;

Z uzasadnienia wyroku SN z 4 marca 1999 ., 1 PKN 605/98, OSNAPiUS 2000, nr 8, poz. 307.

Wyrok SN z 16 czerwca 1999 r., I PKN 114/99, OSNAPiUS 2000, nr 17, poz. 644.
Wyrok SN z 9 kwietnia 1998 r., I PKN 45/98, OSNAPiUS 1999, nr 8, poz. 273 oraz
A.M. Swiqtkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2010, s. 366.

Wyrok SN z 17 lutego 1999 r., I PKN 580/98, OSNAPiUS 2000, nr 7, poz. 264.
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— po drugie, pojawia si¢ trudno$¢ w ustaleniu, czy pracodawca nie
naruszyl trzymiesigcznego terminu do zastosowania kary.
Zawiadomienie o odrzuceniu sprzeciwu nie musi zawiera¢ poucze-
nia o przystugujacym pracownikowi prawie wystapienia do sadu
pracy o uchylenie zastosowanej kary porzadkowej’”>.

Odpis zawiadomienia o ukaraniu sklada si¢ do akt osobowych pra-

cownika (art. 110 k.p.).

Odmowa przyjecia pisma, o ktérym pracownik wie, ze zawiera in-

formacje o ukaraniu, jest réwnoznaczna z zawiadomieniem o zasto-

sowaniu kary porzadkowej w rozumieniu art. 110 i 112 k.p.”7.

5. Katalog kar porzadkowych jest zamkniety. Stosowanie kar spoza
katalogu stanowi, jak juz wskazano, wykroczenie przeciwko pra-
wom pracownika (art. 281 pkt 4 k.p.).

6. Dopuszczalnos¢ stosowania kary upomnienia lub nagany (kar mo-
ralnych, na czci) zostata uksztaltowana szerzej niz kary pieni¢znej
— kara materialna zostala ograniczona tylko do enumeratywnie okre-
slonych najciezszych przekroczen porzadkowych (art. 108 § 2 k.p.).

7. Za jedno przekroczenie mozna wymierzy¢ tylko jedng kare porzad-
kowa. Oznacza to zakaz kumulacji kar, np. nagany i kary pieniezne;j.

8. Przy stosowaniu kar nie obowiazuje ich gradacja. O rodzaju kary
decyduje pracodawca, biorgc pod uwage przestanki okreslone
w art. 111 k.p. Pracodawca nie ma zatem obowigzku ,,stopniowa-
nia” kar. Pracownik, ktéry nie byt nigdy poprzednio karany, moze
zosta¢ ukarany nagang, a nie upomnieniem, jezeli taka kare praco-
dawca uwaza za stuszng w stosunku do niewlasciwego zachowania
pracownika.

9. Przy stosowaniu kary bierze si¢ pod uwage w szczegélnosci:

a) rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowniczych (odnosi sie
do przedmiotowej, obiektywnej strony przekroczenia),

b) stopien winy pracownika i jego dotychczasowy stosunek do pra-
cy (odnosi sie do podmiotowej, subiektywnej strony przekro-
czenia - art. 111 k.p.); w tym ujeciu kara porzagdkowa nie moze
by¢ instrumentem odwetu na pracowniku nienagannie wyko-
nujacym dotychczas swoje obowigzki.

773 Zob. wyrok SN z 9 maja 2000 r., I PKN 626/99, OSNAPiUS 2001, nr 20, poz. 615.
774 ‘Wyrok SN z 29 czerwca 2000 r., I PKN 716/99, OSNAPiUS 2002, nr 1, poz. 10.
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W sprawach dotyczacych kar porzadkowych skarga kasacyjna jest
niedopuszczalna (art. 398% § 2 pkt 2 k.p.c.). Wylaczenie nie obejmuje
spraw dyscyplinarnych i z tytutu odpowiedzialnosci zawodowe;j.

2.3. Procedura odwotawcza
2.3.1. Sprzeciw do pracodawcy

Jezeli zastosowanie kary nastgpilo z naruszeniem przepisow prawa,
pracownik moze w ciagu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu
wnies¢ sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje
pracodawca po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujacej pracownika
zaktadowej organizacji zwiazkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciagu
14 dni od dnia jego wniesienia jest rownoznaczne z uwzglednieniem
sprzeciwu (art. 112 § 1 k.p.).

Whiesienie sprzeciwu otwiera droge wewnatrzzaktadowego poste-
powania reklamacyjnego. Z uwagi na to, ze ustawodawca nie okreslil,
w jakiej formie ma on by¢ wniesiony, pracownik moze go zlozy¢ za-
réwno na pi$mie, jak i ustnie. Dla celéow dowodowych pozadana jest
jednak forma pisemna.

Pracownik w sprzeciwie moze kwestionowac:

a) rodzaj zastosowanej przez pracodawce kary,

b) brak faktycznej podstawy do wymierzenia kary (nie popelniono
przekroczenia),

¢) naruszenie zasad odpowiedzialnosci porzadkowej (wymierzenie
kary przez osobe¢ nieuprawniona, zastosowanie kary spoza kata-
logu, naruszenie termindéw do nalozenia kary itp.), a takze

d) nalozenie kary niewspoimiernie ucigzliwej w stosunku do oko-
licznosci przekroczenia.

Sprzeciw nie moze dotyczy¢ celowosci zastosowania kary.

Decyzja pracodawcy polega na:

a) uwzglednieniu sprzeciwu (w sposob wyrazny lub dorozumiany —
przez milczenie) lub
b) odrzuceniu sprzeciwu.

Uwzglednienie moze by¢ catkowite lub czesciowe, np. pracodawca
moze zlagodzi¢ kare. Nie moze jednak zaostrzy¢ uprzednio wymie-
rzonej kary (zakaz reformationis in peius).
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Kodeks pracy nie okresla terminu, w ktérym pracodawca — na eta-
pie rozpoznawania sprzeciwu — powinien zwrécic¢ sie do organizacji
zwigzkowej o zajecie stanowiska ani terminu, w ktérym organizacja
ta powinna udzieli¢ odpowiedzi. Nie precyzuje réwniez formy wy-
stapienia oraz odpowiedzi organizacji zwigzkowej, jak to ma miejsce
np. w art. 38 k.p. W zwigzku z tym nalezy uznac za dopuszczalng dla
tych czynnosci forme ustng, cho¢ pisemna bytaby bardziej pozadana
dla celéw dowodowych. Za dopuszczalne nalezaloby réwniez uzna¢
spotkanie z przedstawicielami organizacji zwigzkowej. Brak jest row-
niez podstaw do przyjecia, aby stanowisko tej organizacji musiato
przybiera¢ forme pisemng. Odnos$nie terminu, limitowanie czasowe
wynika tutaj posrednio z koniecznosci zachowania przez pracodaw-
ce 14-dniowego terminu na rozpatrzenie sprzeciwu. Ustawodawca
nie okreslit, jakie sg skutki prawne odrzucenia sprzeciwu bez zasie-
gniecia opinii reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji
zwigzkowej. Nalezy przyjaé, ze odrzucenie sprzeciwu z naruszeniem
tego wymogu nie jest bezskuteczne. Stanowi jednak naruszenie trybu
postepowania przy nakladaniu kary i jest podstawa prawng do do-
chodzenia na drodze sagdowej uchylenia nalozonej kary, podobnie
jak naruszenie prawa materialnego. Stanowisko zwigzku w sprawie
sprzeciwu nie wigze pracodawcy.

2.3.2. Odwotlanie do sadu pracy

Pracownik, ktéry wnidst sprzeciw, moze w ciagu 14 dni od dnia za-
wiadomienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystapi¢ do sadu pracy
o uchylenie zastosowanej wobec niego kary. W razie uwzglednienia
sprzeciwu wobec zastosowanej kary pienieznej lub uchylenia tej kary
przez sad pracy pracodawca jest obowigzany zwrdci¢ pracownikowi
réwnowartos¢ kwoty tej kary (art. 112§ 21 3 k.p.).

Powyzszy termin wystgpienia do sadu pracy o uchylenie kary
porzadkowej (art. 112 § 2 k.p.) jest terminem zawitym prawa ma-
terialnego i nie podlega przywrdceniu. Przedtuzanie postepowania
w sprawach o zastosowanie kar porzadkowych takze z tego wzgledu,
z punktu widzenia ich funkgji, byloby bowiem nie tylko niepozadane,
ale i niecelowe.
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Kodeks pracy przewiduje trzy taczne warunki dopuszczalnosci
wystapienia przez pracownika do sagdu pracy:

1) wyczerpanie wewnatrzzakladowego trybu odwolawczego””>;
2) odrzucenie sprzeciwu przez pracodawce oraz
3) zachowanie 14-dniowego terminu do wniesienia pozwu.

Podstawa powoddztwa sadowego moze by¢ wylacznie naruszenie
prawa, a nie celowos$¢ wymierzenia kary.

Pozew wniesiony przez pracownika bez uprzedniego wyczerpania
trybu odwolawczego podlega oddaleniu. Art. 112 § 2 k.p. jest bowiem
przepisem prawa materialnego, ktérego naruszenie skutkuje oddaleniem
powddztwa. Taki sam skutek wywota powodztwo o uchylenie kary po-
rzadkowej, jezeli sprzeciw zostat przez pracodawce odrzucony ze wzgle-
du na wniesienie go po uptywie 7-dniowego terminu od zawiadomienia
o nalozeniu kary. Terminy okreslone w art. 112 § 1 i 2 k.p. nie zostaly
wymienione w art. 265 k.p. wérdd terminéw, ktére sad moze przywrod-
ci¢, a wiec s3 to terminy niepodlegajace przywrdceniu. Uplyw terminu
do wniesienia sprzeciwu oraz uplyw terminu do wystgpienia z powddz-
twem przeciwko pracodawcy majg ten skutek prawny, ze wygasa prawo
pracownika dochodzenia uchylenia kary na drodze sadowej. Uplyw ter-
minu sad bierze pod uwage z urzedu, a nie na zarzut pozwanego.

Nalezy wskaza¢, ze podobnie jak w postepowaniu o sprostowa-
nie $wiadectwa pracy, termin na zlozenie do pracodawcy sprzeciwu
od nalozenia kary porzadkowej nalezy liczy¢ w sposdb uregulowany
w Kodeksie cywilnym. Datg zlozenia sprzeciwu jest zatem data dotarcia
pisma (lub sprzeciwu zgloszonego ustnie) do pracodawcy w sposéb
umozliwiajacy zapoznanie si¢ (art. 61 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
Zlozenie sprzeciwu do pracodawcy nie jest przeciez czynnoscig poste-
powania cywilnego i dlatego brak podstaw do przyjecia, ze date jego
ztozenia nalezy ustala¢ przy uwzglednieniu regulacji zart. 165 § 2 k.p.c.

Przyklad:

Pracownik otrzymat 31 pazdziernika 2018 r. pismo informujgce
o natozeniu kary porzgdkowej. 7 listopada 2018 r. wystat do praco-
dawcy listem poleconym sprzeciw. Pismo to dotarto do pracodawcy
8 listopada 2018 r.

77> Por. wyrok SN z 7 kwietnia 1999 r., I PKN 644/98, OSNAPiUS 2000, nr 11, poz. 419.
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Pracownik uchybit 7-dniowemu terminowi do ztozenia sprzeciwu,
gdyz termin ten uplynat 7 listopada 2018 r. W przeciwienstwie do re-
gulacji dotyczacej postepowania w sprawie o sprostowanie $§wiadec-
twa pracy, Kodeks pracy nie przewiduje zadnej mozliwosci przywro-
cenia terminu do zloZenia sprzeciwu od nalozenia kary porzadkowe;j.
Jezeli pracodawca mimo to rozpozna sprzeciw, a nastepnie pracownik
zlozy pozew o uchylenie kary porzadkowej, to powddztwo nalezy
oddali¢ z przyczyny formalnej, bez podejmowania jakiegokolwiek,
zbednego w tym przypadku postepowania dowodowego i bez wni-
kania w meritum sporu.

Cigzar dowodu w sprawach o uchylenie kary porzadkowej spo-
czywa na pracowniku. To on powinien wykaza¢, ze zastosowanie
przez pracodawce kary porzadkowej nastgpito z naruszeniem pra-
wa, np. z pominieciem wystuchania. Z kolei zachowanie pracodawcy
w toku postepowania bedzie polegato z reguly na ,,obronie” zasadno-
$ciizgodnosci z prawem ukarania.

Sprawy dotyczace uchylenia kary porzadkowej nalezg do spraw
stosunkowo drobnych i prostych, ktérych zastrzezenie, jako spraw
o charakterze niemajatkowym, do wlasciwosci rzeczowej sadu okre-
gowego, nie mialoby racjonalnego uzasadnienia. Sad pracy - sad
rejonowy, orzekajac w skladzie jednoosobowym, oddala powddz-
two albo uchyla kare porzadkows. Nie jest wtadny zmieni¢ rodza-
ju zastosowanej wobec pracownika kary, jak réwniez obnizy¢ kary
pienieznej.

Przyklad 1 (sentencja orzeczenia w przypadku uwzglednienia po-
wodztwa):

1) uchyla kare porzgdkowqg nagany natozong na powoda Jana K. przez
pracodawce Adama J. 31 pazdziernika 2018 r;

2) zasgdza od pozwanego Adama J. na rzecz powoda Jana K. kwote
120 z1 (sto dwadziescia ztotych) tytutem zwrotu kosztow zastgpstwa
procesowego;

3) nakazuje sciggngc od pozwanego Adama J. na rzecz Skarbu Paristwa
- Sgdu Rejonowego w Rz. kwote 30 zt (trzydziesci ztotych) tytutem
oplaty sgdowej od pozwu, od uiszczenia ktorej powdd Jan K. byt
zwolniony z mocy ustawy.
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Przyklad 2 (sentencja orzeczenia w przypadku nieuwzglednienia

powodztwa):

1) oddala powddztwo;

2) zasgdza od powoda Jana K. na rzecz pozwanego Adama J. kwote
120 zt (sto dwadziescia ztotych) tytutem zwrotu kosztow zastepstwa
procesowego.

ZAPAMIETA]!

Uplyw terminow: do wniesienia sprzeciwu do pracodawcy
oraz do wystapienia z powddztwem przeciwko pracodaw-
cy do sadu pracy majg ten skutek prawny, Ze wygasa prawo
pracownika dochodzenia uchylenia kary na drodze sadowe;j.
Uplyw terminu sad bierze pod uwage z urzedu.

2.4. Zatarcie kary porzadkowej

Kare uwaza si¢ za niebyla, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa
z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy, co stosuje
sie odpowiednio w razie uwzglednienia sprzeciwu przez pracodawce
albo wydania przez sad pracy orzeczenia o uchyleniu kary. Pracodaw-
camoze, z wlasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujacej pracow-
nika zakladowej organizacji zwigzkowej, uzna¢ kare za niebyla przed
uplywem tego terminu (art. 113 k.p.). Moze to uczyni¢ w kazdym
czasie, nie czekajac na uplyw terminu, gdyz naktadanie kar jest jego
prawem, a nie obowigzkiem.

Zatarcie ukarania polega zatem na uznaniu kary za niebyla i usu-
nieciu odpisu zawiadomienia o ukaraniu z akt osobowych pracow-
nika. Moze nastapi¢ z mocy prawa albo wskutek wczesniej podjetej
decyzji pracodawcy. Pracownik, wobec ktérego zastosowano kare
porzadkows, nie jest uprawniony do samodzielnego wystapienia
z wnioskiem o wcze$niejsze uznanie kary za niebyla. Jego ewentual-
ny wniosek w tym przedmiocie méglby jedynie zosta¢ potraktowany
jako inspiracja dla pracodawcy.

Nienagannos$¢ pracy, o ktérej mowa w powolanym przepisie, nale-
zy rozumie¢ w tym wypadku $cisle obiektywnie, z wytaczeniem ocen
subiektywnych, jako nieukaranie pracownika w ciggu roku (inna)
karg porzadkows. Nalozenie na pracownika w ciagu tego roku innej
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lub takiej samej kary powoduje przesunigcie si¢ obliczania ,,roku nie-
nagannej pracy” od daty zastosowania kolejnej kary”’¢. Wynikajacy
z art. 113 § 1 k.p. termin zatarcia ukarania karg porzagdkowg moze
stanowi¢ per analogiam wyznacznik utraty mozliwosci powotania sie
przez pracodawce w wypowiedzeniu na zdarzenie, ktére mialo miej-
sce przeszto rok przed dokonanym wypowiedzeniem’”’.

Pracodawca ma obowigzek dokonania nastepczej czynnosci for-
malnej usuniecia z akt osobowych pracownika zawiadomienia o uka-
raniu takze wowczas, gdy uwzglednil sprzeciw pracownika lub gdy
kara porzadkowa zostala uchylona wyrokiem sadu. Nieusuniecie
z akt pracownika zawiadomienia o ukaraniu w kazdym przypadku
uzasadnia wystgpienie pracownika do sadu pracy z powddztwem
o nakazanie pracodawcy wykonania tej czynnosci. Usunigcie odpisu
zawiadomienia, z uwagi na tre$¢ § 6 ust. 2 pkt 2 lit. g rozporzadzenia
MPiPS z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez praco-
dawcéw dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy
oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika”® powoduje
koniecznos¢ albo przenumerowania akt w taki sposéb, aby zachowa¢
chronologie catej dokumentacji albo pozostawienia wylomu w ciagtej
numeracji dokumentacji.

Powstaje réwniez pytanie o celowos$¢ prowadzenia postepowa-
nia sagdowego, jezeli w jego trakcie kara ulegta zatarciu. W uchwale
z 18 czerwca 2002 r. SN przyjal’”, ze dopuszczalne jest orzekanie
o uchyleniu kary porzadkowej, ktéra w toku postepowania sgdowego
zostala uznana za niebylg z mocy samego prawa. Oznacza to koniecz-
no$¢ prowadzenia postepowania i wydanie orzeczenia co do istoty
sprawy, z pominieciem mozliwosci jego umorzenia na podstawie
art. 355 k.p.c.

776 Wyjasnienie MPiPS z 24 maja 1988 r., PP-053-069/88.

777 Zob. teze 2 wyroku SN z 24 pazdziernika 2017 r., I PK 290/16, Legalis nr 1715366.
778 Dz. U. Nr 62, poz. 286.

772 111 PZP 10/02, OSNAPiUS 2002, nr 21, poz. 514.
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SUPLEMENT

Na ostatnim etapie przygotowania publikacji do wydania, autorzy
dostrzegli konieczno$¢ przedstawienia Czytelnikom chocby synte-
tycznej informacji o licznych nowelizacjach Kodeksu pracy, ktore we-
szty w zycie w okresie od 25 listopada 2018 r. do 7 listopada 2019 r.,
a w szczegdlnosci po 28 lutego 2019 r. W odniesieniu do instytucji
prawnych szczegétowo referowanych w opracowaniu stan prawny
zaktualizowano na 28 lutego 2019 r. Niemniej jednak, nieco na ubo-
czu, poza zagadnieniami wprost oméwionymi, pozostaly inne regu-
lacje, o ktorych warto cho¢by nadmieni¢, nawet jezeli ich zwigzek
z zagadnieniami szczegétowo analizowanymi nie jest bezposredni.
Szczegodlne miejsce i znaczenie nalezy przypisa¢ zmianom Kodeksu
pracy i skorelowanym z nimi zmianom Kodeksu postepowania cywilnego,
ktore weszty w zycie 7 wrzesnia 2019 r. oraz najnowszej nowelizacji Ko-
deksu postepowania cywilnego w czesci rzutujacej na prowadzenie spraw
z zakresu prawa pracy, wchodzacej w zycie 7 listopada 2019 r. Zmiany te
zostang przedstawione nieco szerzej, a nowe przepisy poddane analizie.

I. Zmiany Kodeksu pracy w okresie od 25 listopada 2018 r. do 28 lu-
tego 2019 r.

W powyzszym okresie weszly w Zycie nastepujace ustawy nowelizu-

jace Kodeks pracy:

1) ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. o zarzadzie sukcesyjnym przedsie-
biorstwem osoby fizycznej*’; art. 65 tej ustawy nadat nowe brzmie-

780 Dz. U. 22018 r. poz. 1629.
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2)

3)

5)

781
782
783

784

nie art. 63*k.p., tworzac zupelnie nowa regulacje skutkéw smierci pra-
codawcy dla dalszego trwania stosunku pracy, zgodnie z ktéra $mier¢
pracodawcy nie zawsze oznacza natychmiastowe ustanie stosunku
pracy; regulacja weszta w Zycie 25 listopada 2018 r,;

ustawa z dnia 22 listopada 2018 r. 0 zmianie ustawy — Prawo oswia-
towe, ustawy o systemie o$wiaty oraz niektorych innych ustaw™’;
art. 4 pkt 2-5 tej ustawy nadal nowe brzmienie dotychczasowym oraz
wprowadzil do Kodeksu pracy nowe przepisy regulujace kwestie
zasad zatrudniania mlodocianych (art. 190, art. 191, art. 191" oraz
art. 203 k.p.); regulacja weszta w zycie 1 grudnia 2018 r.;

ustawa z dnia 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach
kapitalowych; art. 112 tej ustawy nadal nowe brzmienie art. 87
§ 1 k.p. dotyczacemu zakresu ochrony wynagrodzenia za prace;
regulacja weszla w zycie 1 stycznia 2019 r.;

ustawa z dnia 9 listopada 2018 r. o zmianie niektorych ustaw
w celu wprowadzenia uproszczen dla przedsiebiorcow w pra-
wie podatkowym i gospodarczym’’; art. 2 tej ustawy nadal nowe
brzmienie art. 237° i art. 237" k.p., tagodzac obowigzki pracodaw-
cow w zakresie prowadzenia szkolen w dziedzinie BHP i wykony-
wania zadan stuzby BHP; regulacja weszta w zycie 1 stycznia 2019 r.;
ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o zmianie niektorych ustaw
w zwigzku ze skréceniem okresu przechowywania akt pracow-
niczych oraz ich elektronizacja’™; art. 1 tej ustawy nadat nowe
brzmienie dotychczasowym oraz wprowadzit do Kodeksu pracy
nowe przepisy regulujace zagadnienie przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej; oprdocz tego, warta odnotowania jest zmiana
art. 22' § 2 oraz art. 86 § 3 k.p. — zgodnie z nowq regulacja, zasada
staje si¢ wyplata wynagrodzenia z prace na rachunek bankowy,
a w formie gotowkowej — jedynie na wniosek pracownika; nalezy
mie¢ nadziej¢, ze wdrozenie tego rozwigzania ulatwi prowadzenie
postepowania dowodowego w sprawach o wynagrodzenie; regu-
lacja weszta w Zycie 1 stycznia 2019 r.;

Dz. U. 22018 r. poz. 2245.

Dz. U. 22018 r. poz. 2215.
Dz.U.z2018 r. poz. 2244.
Dz. U.z 2018 r. poz. 357.
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6) ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o zwigzkach
zawodowych oraz niektorych innych ustaw’®’; art. 1 tej ustawy
nadal nowe brzmienie szeregowi przepiséw ustawy o zwigzkach
zawodowych; w pespektywie zagadnien omawianych w tej publi-
kacji najwieksze znaczenie przypisac nalezy zmianie art. 32 ustawy
o zwigzkach zawodowych regulujacego zasady ochrony przed roz-
wigzaniem umowy o prace wskazanych dzialaczy zwigzkowych;
art. 2 tej ustawy nadal nowe brzmienie przepisom Kodeksu pracy
dotyczacym wspdlpracy pracodawcow z organizacjami zwiazko-
wymi przy zawieraniu porozumien i ukladéw zbiorowych; regu-
lacja weszta w zycie 1 stycznia 2019 .

Wreszcie wspomnie¢ nalezy o wyroku Trybunalu Konstytucyjne-
go z 11 grudnia 2018 r. (P 133/15)7%, ktéry uksztattowal stan prawny
w zakresie roszczen przystugujacych pracownikowi objetemu ochrona
przedemerytalng przewidziang w art. 39 k.p. w razie naruszajacego prze-
pisy wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony. Warto
przytoczyc¢ sentencje tego orzeczenia w zasadniczej, merytorycznej czesci:

Art. 50 § 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy
(Dz.U. z 2018 r. poz. 917, ze zm.) w zakresie, w jakim nie przyznaje
pracownikowi objetemu ochrong przedemerytalng wynikajgcg z art. 39
tej ustawy, ktéremu umowe o prace zawartg na czas okreslony wypo-
wiedziano z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu takiej umowy,
prawa zgdania orzeczenia przez sqd bezskutecznosci wypowiedzenia
tej umowy, a w razie jej rozwigzania — przywrécenia do pracy na po-
przednich warunkach, jest niezgodny z art. 32 ust. 1 Konstytucji Rze-
czypospolitej Polskiej.

Cytowany wyrok wszed! w Zycie 20 grudnia 2018 r. Zatem, od tego
dnia wyktadni art. 50 § 3 k.p. nalezy dokonywac w ten sposéb, ze pra-
cownikowi objetemu ochrong przedemerytalng wynikajaca z art. 39
k.p., w razie naruszajacego przepisy wypowiedzenia umowe o prace
przysluguje — wedlug jego wyboru - roszczenie o odszkodowanie
lub o przywroécenie do pracy (podobnie, jak np. zwolnionej niezgod-
nie z prawem pracownicy w okresie cigzy - por. art. 50 § 5 k.p.)

7% Dz.U. 722018 r. poz. 1608.
7% Dz.U.z 2018 r. poz. 2377.
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II. Zmiany Kodeksu pracy w okresie od 1 marca 2019 r. do 6 wrze-
$nia 2019 r.

W tym okresie weszly w zycie dwie ustawy nowelizujace Kodeks pracy:

(1) ustawa z dnia 21 lutego 2019 r. o zmianie niektorych ustaw
wzwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony o0so6b fizycznych w zwiagzku z przetwarzaniem
danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich da-
nych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie
o ochronie danych)™; art. 4 pkt 1-3 tej ustawy nadal nowe brzmienie
dotychczasowym oraz wprowadzit do Kodeksu pracy nowe przepisy
regulujace zagadnienie gromadzenia i ochrony danych osobowych
oraz prowadzenia monitoringu (art. 22', art. 224 art. 22'°, art. 22
k.p.); natomiast art. 4 pkt 4 tej ustawy nadal nowe brzemiennie
art. 229 k.p. w zakresie dotyczacym przeprowadzania wstepnych ba-
dan lekarskich; regulacja weszla w zycie 4 maja 2019 r.;

(2) ustawa z dnia 22 listopada 2018 r. 0 zmianie ustawy — Prawo
oswiatowe, ustawy o systemie o$wiaty oraz niektérych innych
ustaw’®; art. 4 pkt 1 tej ustawy nadal nowe brzmienie art. 103 § 1
pkt 3 k.p. wprowadzajac nowa nomenklature egzamindw potwier-
dzajacych kwalifikacje zawodowe (zmiana nie ma zadnego mery-
torycznego znaczenia); regulacja weszta w zycie 1 wrzesnia 2019 r.

III. Nowelizacja Kodeksu pracy i Kodeksu postepowania cywilne-
go obowiazujaca od 7 wrzesnia 2019 r.

Ustawa z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy
oraz niektorych innych ustaw’’ to, z punktu widzenia praktykow
prawa pracy, uczestnikdw sporéw przed sagdami pracy oraz sedziow
sadow pracy, najpowazniejsza w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy
nowelizacja Kodeksu pracy. Nowelizacjg objeto kilka wyraznie wyod-
rebniajacych sie zagadnien i instytucji prawnych:

1) art.11’iart. 18§ 1 k.p. (regulacja antydyskryminacyjna);

787 Dz. U. 22019 r. poz. 730.

78 Dz.U. 722018 r. poz. 2245.
7% Dz.U. 22019 r. poz. 1043.
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2) art. 94° § 4 k.p. (regulacja antymobbingowa);

3) art.47iart. 57 § 2 k.p. (prawo do wynagrodzenia za czas pozo-
stawania bez pracy w razie zwolnienia), art. 50 § 5 k.p. (ochrona
trwalosci zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas
okreslony), art. 163 § 3 k.p. (prawo do urlopu wypoczynkowe-
go bezposrednio po urlopie macierzynskim), art. 177 § 5 w zw.
2§ 1,214 k.p. (ochrona pracy przed wypowiedzeniem w okresie
urlopu macierzynskiego) — objecie tymi regulacjami ,,pracowni-
ka - innego cztonka najblizszej rodziny” (art. 175' pkt 3 k.p.),

4) art. 292 k.p. (przedawnienie);

5) art. 1050 § 1' k.p.c. (wlasciwo$¢ miejscowa sagdu w sprawie pro-
wadzenia egzekucji czynnosci niezastepowalnych);

6) art. 97 § 112}, art. 97! k.p., art. 477", art. 477", art. 691'°
iart. 691" k.p.c. (wydawanie i prostowanie $wiadectwa pracy).

(i) Regulacja antydyskryminacyjna

Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 11°k.p.

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepet-
nosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznos¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wy-
miarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Nowe brzmienie przepisu:

Art. 11°k.p.

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo$rednia
lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek,
niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslo-
ny lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.
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Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 187§ 1 k.p.

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawig-
zania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ple¢,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekona-
nia polityczne, przynaleznos¢ zwigzkows, pochodzenie etnicz-
ne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze bez wzgledu na za-
trudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Nowe brzmienie przepisu:

Art. 187§ 1 k.p.

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepel-
nosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orien-
tacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
W uzasadnieniu projektu omawianej nowelizacji’™
do orzecznictwa Sadu Najwyzszego, albowiem w judykaturze przyje-
to, ze art. 18* § 1 k.p., wyodrebnia dwie grupy zakazanych kryteriéw.
Nakazuje on bowiem réwne traktowanie pracownikow, po pierwsze —
bez wzgledu na ich cechy lub wlasciwosci osobiste i te zostaly wymienio-
ne przyktadowo (,w szczegélnosci”), a po drugie (,a takze”) - bez wzgle-
du na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie tych dwéch grup
kryteriow dyskryminacji zwrotem ,a takze bez wzgledu na” pozwa-
la na przyjecie, ze przyktadowe wymienienie przyczyn dyskryminacji
(»w szczegblnosci”) odnosi sig tylko do pierwszej z tych grup. Przyktado-

nawigzano

70 Druk sejmowy nr 1653 z 1 czerwca 2017 r. - http://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/0/
B7BBC29AF503D623C125814500365055/%24File/1653.pdf.
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we wyliczenie objetych nig kryteriow wskazuje, ze niewgtpliwie chodzi
tu o cechy i wlasciwosci osobiste czlowieka niezwigzane z wykonywa-
ng pracq i to o tak doniostym znaczeniu spotecznym, ze zostaly przez
ustawodawce uznane za zakazane kryteria roznicowania w dziedzinie
zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego
uzupetnienie wylgcznie o inne cechy (wlasciwosci, przymioty) osobiste
o spolecznie doniostym znaczeniu (...)”""".

Wedlug projektodawcy nowelizacji, brak jest racjonalnych przestanek
réznicujgcych dyskryminacje i nierowne traktowanie, i tym bardziej od-
miennie ksztaltujgcych konsekwencje naruszenia przez pracodawce ww.
zasad. Wobec powyzszego, proponuje si¢ zmiang art. 11° oraz art. 18
Kodeksu pracy, poprzez stworzenie otwartego katalogu przestanek uza-
sadniajgcych dyskryminacje. Zmiana ta polegac bedzie na wykresleniu
z ww. przepisow sformutowania ,,a takze bez wzgledu na”. Spowoduje to,
ze kazde nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami nierowne trakto-
wanie pracownikéw bedzie uznawane za dyskryminacje.

Niezaleznie od tego, czy uznaje si¢ za trafne ustanowienie tak sze-
rokiego, jak proponowany i przyjety w nowelizacji zakresu zakazu
dyskryminacji, trudno pozby¢ si¢ watpliwosci, czy faktycznie zostang
osiggniete deklarowane przez projektodawce cele.

Po pierwsze, skoro w swietle dotychczasowego orzecznictwa Sadu
Najwyzszego dopuszczano oparcie roszczen wynikajacych z dyskry-
minacji na podstawie kryterium innych [niz wymienione wprost
wart. 18% § 1 k.p.] cech (wlasciwosci, przymiotow) osobistych o spo-
tecznie doniostym znaczeniu, to dokonywanie jakiejkolwiek zmiany
brzmienia przepisu dla osiagniecia tego celu wydaje sie zbedne.

Po drugie, co wynika takze z poprzedniego stwierdzenia, prze-
redagowanie omawianych przepiséw poszerza zakaz dyskryminacji
jedynie o kryteria inne niz cechy osobiste. Z przepisu wynika wprost
zakaz dyskryminacji ze wzgledu na rodzaj zatrudnienia - na podsta-
wie umowy o prace na czas okreslony/nieokreslony, w pelnym/nie-
pelnym wymiarze czasu pracy. Powstaje zatem pytanie - jakie inne,
dotychczas nieuwzglednione w omawianych przepisach i judykatu-
rze kryteria nieréwnego traktowania nie byly dotad zakazane, a sta-
ty sie zakazane po nowelizacji? Odpowiedzi na to pytanie bedzie

79! Por. wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., IT PK 82/12.
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w najblizszych latach udzielala judykatura. Juz teraz jednak mozna
wyrazi¢ watpliwo$¢, czy dochodzenie roszczen przez osoby uwaza-
jace sie za skrzywdzone nieréwnym traktowaniem (dyskryminacja)
bedzie tatwiejsze niz dotad. Nadal na powodzie bedzie spoczywat
cigzar uprawdopodobnienia, Ze doszlo do nieréwnego traktowania
i wskazania kryterium nieréwnego traktowania oraz ciezar nie tyle
wykazania, co przekonania sadu, ze konkretne kryterium nieréwne-
go traktowania (o ile nie jest jednym z nazwanych wprost w art. 11°
iart. 18§ 1 k.p.) jest nieracjonalne, niegodziwe, niestuszne i powin-
no by¢ zakazane jako dyskryminujace.

(ii) Regulacja antymobbingowa

Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 94°§ 4 k.p.

Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwiazal umowe o pra-
ce, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wy-
sokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Projekt nowelizacji:

Art. 94°§ 4 k.p.

Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace
lub ponidst szkode, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy od-
szkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Nowe brzmienie przepisu:

Art. 94°S 4 k.p.

Pracownik, ktéry doznal mobbingu lub wskutek mobbingu
rozwigzal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wyna-
grodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Projektodawca nowelizacji Kodeksu pracy dostrzegl, ze wedlug
dotychczasowego brzmienia art. 94° § 4 k.p. przestankg wystgpienia
przez pracownika z powddztwem o odszkodowanie z tytutu mobbingu
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jest uprzednie rozwigzanie przez niego stosunku pracy ze wskazaniem
mobbingu jako okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace.
Wedlug projektodawcy uzaleznienie dochodzenia odszkodowania z ty-
tutu mobbingu od koniecznosci uprzedniego rozwigzania przez pracow-
nika stosunku pracy nalezy ocenic¢ negatywnie rowniez z tej przyczyny,
ze pracownik bedgcy ofiarg mobbingu nie moze skutecznie ubiegac sig
o0 odszkodowanie takze wowczas, gdy jego stosunek pracy zostanie roz-
wigzany przez samego pracodawce. Praktyka taka jest czesto stosowana
przez pracodawcow, ktérzy spodziewajqgc si¢ pozwu o odszkodowanie,
sami wczesniej rozwigzujg stosunek pracy, unikajgc w ten sposob odpo-
wiedzialnosci odszkodowawczej. Wreszcie, brak jest racjonalnego uza-
sadnienia dla zréznicowania przez ustawodawce przestanek dochodzenia
roszczen przystugujgcych pracownikowi, wobec ktérego stosowano mob-
bing. Zados¢uczynienia pienigznego za doznang krzywde spowodowang
rozstrojem zdrowia pracownik moze dochodzié niezaleznie od tego, czy
rozwigzat umowe o prace. Inaczej jest w przypadku roszczenia odszko-
dowawczego. Przyjecie powyzszej koncepcji budzi powazne watpliwosci
w zakresie rownego traktowania ofiar mobbingu.

Zdiagnozowawszy te sytuacje, projektodawca zaproponowat
zmiang art. 94° § 4 Kodeksu pracy, poprzez uzupetnienie tego przepisu
o mozliwos¢ dochodzenia od pracodawcy odszkodowania takze w sy-
tuacji, gdy pracownik nie rozwigzat stosunku pracy, ale - na skutek
stosowanych wobec niego dziatar mobbingowych — poniést konkretng
szkode. Tym samym pracownik mdglby ubiega( si¢ o odszkodowanie
w dwoch przypadkach, tj. w razie rozwigzania, wskutek mobbingu,
umowy o prace oraz w razie wyrzgdzenia mu, w rezultacie stosowania
mobbingu, szkody, niezaleznie od tego, czy stosunek pracy nadal trwa
czy tez zostat on rozwigzany przez pracodawce””.

W toku prac legislacyjnych, propozycja nowego brzmienia art. 94° § 4
k.p. zostata radykalnie zmieniona, albo wrecz wypaczona. Obecne brzmie-
nie tego przepisu nasuwa powazne zastrzezenia juz na poziomie redakcji
tekstu prawnego. De lege lata wystarczajaca przestanka dochodzenia od-
szkodowania jest doznanie mobbingu. Powstaje wobec tego pytanie, jakie
sytuacje kryja sie pod druga hipoteza, tj. rozwigzaniem umowy o prace

792 Zob. Druk sejmowy nr 1653 z 1 czerwca 2017 r. - http://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.
nsf/0/B7BBC29AF503D623C125814500365055/%24File/1653.pdf.
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wskutek mobbingu? Jezeli chodzi tutaj wylacznie o sytuacje, w ktdrej pra-
cownik poddany mobbingowi, wskutek tego rozwigzal umowe o prace,
to sformutowanie o rozwigzaniu umowy pracg jest zbedne, skoro juz samo
doznawanie mobbingu uprawnia do dochodzenia odszkodowania. Zato-
zenie o racjonalnosci ustawodawcy przy formutowaniu norm prawnych
pozwala jednak poszukiwa¢ innego znaczenia analizowanego sformutowa-
nia. Nasuwa sie bowiem taka interpretacja, zgodnie z ktora, z roszczeniem
odszkodowawczym moze wystapi¢ pracownik, ktdry rozwigzal umowe
o prace wskutek mobbingu, doswiadczanego przez inng osobe, a ktdrego
to przesladowania 6w pracownik byt $wiadkiem. Powstaje pytanie, czy taka
byla istotnie intencja ustawodawcy?

Wprowadzenie mozliwosci dochodzenia odszkodowania za szko-
de spowodowang mobbingiem (czyli w wersji proponowanej przez
autora nowelizacji) w istocie nie zmienialoby funkcjonowania regu-
lacji antymobbingowej w sposéb zasadniczy. Orzecznictwo juz wcze-
$niej dopuszczato przeciez dochodzenie roszczen odszkodowawczych
za szkode spowodowang mobbingiem. Tymczasem obecne brzmienie
art. 94° § 4 k.p. (dotyczacego odszkodowania za sam fakt doznania mo-
bbingu), w powigzaniu z art. 94° § 3 k.p. (dotyczacym zados¢uczynienia
za krzywde spowodowang rozstrojem zdrowia wywolanym mobbin-
giem) sprawia, Ze roszczenie o zado$c¢uczynienie staje si¢ dla powoda
znacznie mniej ,,atrakcyjne’, ze wzgledu na sposdb prowadzenia proce-
su. Przypomnijmy: powod (pracownik) dochodzacy zado$¢uczynienia
musi wykaza¢ nie tylko wystgpienie mobbingu i rozstr6j zdrowia, ale
takze adekwatny zwiazek przyczynowy miedzy pierwszym, a drugim.
Tymczasem w procesie o odszkodowanie przewidziane w art. 94° § 4
k.p. wystarczajace bedzie wykazanie doznania mobbingu oraz wysta-
pienia szkody (uszczerbku materialnego). W praktyce jest to fatwiejsze
niz wykazanie rozstroju zdrowia, jako skutku poddania mobbingowi,
a rygoryzm sadow pracy w egzekwowaniu precyzyjnego wyliczenia
wysokosci takiej szkody nie jest nadmierny. W tych okolicznosciach,
po analizowanej zmianie brzmienia art. 94° § 4 k.p., jeszcze wigksza
doniostos¢ ma wyegzekwowanie od powoda poprawnego okreslenia
roszczenia, ktérego dochodzi — zado$¢uczynienia czy odszkodowania
- bedzie to bowiem determinowalo sposéb procedowania sprawy.

Wreszcie, refleksji nalezy poddac korzystanie z dotychczasowego do-
robku judykatury w przedmiocie dochodzenia przez mobbingowanych
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pracownikow roszczen za szkode na podstawie przepisow prawa cywil-
nego. Praktyka pokaze, czy powodowie (pracownicy) i ich pelnomoc-
nicy beda nadal budowali swoje roszczenia i argumentacje wykazujac
wysokos¢ szkdd poniesionych wskutek poddania mobbingowi i odwo-
tujac sie do konstrukeji znanych z prawa cywilnego.

(iii) ,,Pracownik - inny czlonek najblizszej rodziny”

»Pracownik - inny czlonek najblizszej rodziny’, to kolejna — obok
pracownicy w ciazy, pracownicy korzystajacej z urlopu macierzyn-
skiego i pracownika-ojca wychowujacego dziecko w okresie korzy-
stania z urlopu macierzynskiego - osoba, ktorej w razie niemoznosci
sprawowania opieki nad dzieckiem przez matke (z powodu jej sta-
nu zdrowia, $mierci lub wskutek porzucenia dziecka), w sytuacjach
okreslonych w przepisach nowelizowanych, przystuguja roszczenia
i prawa wykraczajace ponad standard powszechnie obowigzujacy.

Wykladnia tych przepiséw, tj. art. 47, art. 57 § 2, art. 50 § 5, art. 163
§3,art. 177§ 5wzw. z§ 1, 2i4 k.p., nie zmienia si¢, a jedynie poszerza
sie krag osob, do ktdrych owe przepisy znajduja zastosowanie. Wobec
tego szczegolowe omawianie tej zmiany wydaje si¢ zbedne.

(iv) Przedawnienie

Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 292 k.p.

Roszczenia przedawnionego nie mozna dochodzi¢, chyba,
ze ten, przeciwko komu roszczenie przystuguje, zrzeka si¢ ko-
rzystania z przedawnienia; zrzeczenie dokonane przed uply-
wem przedawnienia jest niewazne.

Nowe brzmienie przepisu:

Art. 292 k.p.

Po uplywie terminu przedawnienia roszczenia ze stosunku pracy
ten, przeciwko komu przystuguje roszczenie, moze uchyli¢ sie
od jego zaspokojenia, chyba ze zrzeka si¢ korzystania z zarzutu
przedawnienia. Zrzeczenie si¢ zarzutu przedawnienia dokonane
przed uplywem terminu przedawnienia jest niewazne.
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W uzasadnieniu projektu ustawy nowelizujacej, odnosnie
do art. 292 k.p. wskazano na uchwaty Sagdu Najwyzszego z: 6 marca
1998 r. (IIT ZP 50/97) zgodnie z ktdra, po uplywie terminu przedaw-
nienia roszczenia ze stosunku pracy ten, przeciwko komu przystugu-
je roszczenie, moze uchyli¢ si¢ od jego zaspokojenia, chyba ze zrzeka
sig korzystania z zarzutu przedawnienia oraz 10 maja 2000 r. (IIT ZP
13/00) zgodnie z ktdra, w sprawach o roszczenia ze stosunku pracy sgd
nie uwzglednia z urzedu uptywu terminu przedawnienia. W szczegol-
nych sytuacjach sqgd moze uznac skorzystanie z zarzutu przedawnienia
za sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego (art. 8 Kodeksu pracy).
Wedtug uzasadnienia projektu nowelizacji, w celu zapewnienia zgod-
nosci orzecznictwa z literalnym brzmieniem przepisu, proponuje sig
nadanie art. 292 Kodeksu pracy brzmienia analogicznego do zawartego
wart. 117 § 2 Kodeksu cywilnego.

Wydaje sig, ze nowelizacja art. 292 k.p. w istocie w zaden sposob
nie zmienia regulacji instytucji przedawnienia roszczen ze stosunku
pracy. Potwierdza jedynie utrwalong juz w orzecznictwie wyktadnie
przepisu w dotychczasowym brzmieniu.

(v) Wlasciwos$¢ sadu egzekucyjnego w sprawach o czynnosci nie-
zastepowalne

Nowy przepis:

Art. 1050 § 1' k.p.c.

W sprawach z zakresu prawa pracy wierzyciel moze ztozy¢ wnio-
sek, o ktérym mowa w § 1, do sadu wlasciwosci ogélnej diuznika
albo do sadu, w ktdrego okregu praca jest, byla lub miata by¢ wyko-
nywana, albo do sadu, w okregu ktdrego znajduje sie zakltad pracy.

Przepis ten, z niewatpliwa korzyscia dla pracownika, poszerza
w stosunku do przepiséw ogolnych wlasciwos¢ miejscowa sadu,
do ktérego mozna zlozy¢ wniosek o prowadzenie egzekucji czynnosci
niezastepowalnej. W szczegolnosci przepis moze znalez¢ zastosowa-
nie w postepowaniu zmierzajacym do egzekucji wyroku nakazujacego
pracodawcy wydanie lub sprostowanie $wiadectwa pracy. Ze wzgledu
na znikoma liczbe spraw tego rodzaju, przepis ten prawdopodobnie
bedzie miat niewielkie znaczenie praktyczne.
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(vi) Dochodzenie wydania i sprostowania $wiadectwa pracy.
Zmiany w Kodeksie pracy i Kodeksie postepowania cywilnego

Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 97§ 1 k.p.

W zwiazku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy
pracodawca jest obowiazany niezwlocznie wyda¢ pracowni-
kowi $wiadectwo pracy, jezeli nie zamierza nawigza¢ z nim
kolejnego stosunku pracy w ciagu 7 dni od dnia rozwigzania
lub wygas$niecia poprzedniego stosunku pracy. Swiadectwo
pracy dotyczy okresu lub okreséw zatrudnienia, za ktére do-
tychczas nie wydano $wiadectwa pracy.

Nowe brzmienie przepisu:

Art. 97 § 1 k.p.

W zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy pra-
codawca jest obowigzany wyda¢ pracownikowi $wiadectwo pracy
w dniu, w ktérym nastepuje ustanie stosunku pracy; jezeli nie zamie-
rza nawigza¢ z nim kolejnego stosunku pracy w ciagu 7 dni od dnia
rozwigzania lub wygasniecia poprzedniego stosunku pracy. Jezeli
z przyczyn obiektywnych wydanie §wiadectwa pracy pracownikowi
albo osobie przez niego upowaznionej w tym terminie nie jest moz-
liwe, pracodawca w ciggu 7 dni od dnia uptywu tego terminu przesy-
ta $wiadectwo pracy pracownikowi lub tej osobie za posrednictwem
operatora pocztowego w rozumieniu ustawy z dnia 23 listopada
2012 r. - Prawo pocztowe (Dz. U. z 2018 r. poz. 2188) albo dorecza
je w inny sposob. Swiadectwo pracy dotyczy okresu lub okreséw
zatrudnienia, za ktére dotychczas nie wydano $wiadectwa pracy.

Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 97 § 2' k.p.

Pracownik moze w ciggu 7 dni od otrzymania §wiadectwa pra-
cy wystapic¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie $wia-
dectwa pracy. W razie nieuwzglednienia wniosku pracowni-
kowi przystuguje, w ciagu 7 dni od zawiadomienia o odmowie
sprostowania $wiadectwa pracy, prawo wystapienia z zadaniem
jego sprostowania do sadu pracy.
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Nowe brzmienie przepisu:

Art. 97§ 2'kp.

Pracownik moze w ciggu 14 dni od otrzymania $wiadectwa pracy
wystapic¢ z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie $wiadectwa
pracy. W razie nieuwzglednienia wniosku pracownikowi przystu-
guje, w ciggu 14 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania
$wiadectwa pracy, prawo wystapienia z zadaniem jego sprostowa-
nia do sadu pracy. W przypadku niezawiadomienia przez praco-
dawce 0 odmowie sprostowania $wiadectwa pracy, zadanie spro-
stowania §wiadectwa pracy wnosi si¢ do sadu pracy.

Nowelizacja cytowanych powyzej przepiséw ma charakter glow-
nie porzadkujacy i precyzujacy. Przepisy w nowym brzmieniu jedno-
znacznie okreslaja dzien i sposdb wydania pracownikowi swiadectwa
pracy. Ulatwieniem dla pracownikéw zamierzajacych dochodzi¢ spro-
stowania $wiadectwa pracy jest niewatpliwie ustanowienie diuzszych,
14-dniowych termindw, na zgtoszenie wniosku o sprostowanie do pra-
codawcy, a nastepnie na ewentualne zlozenie pozwu do sadu pracy.

Przede wszystkim jednak warto takze dostrzec i podkresli¢ jedno-
znaczne potwierdzenie prawa pracownika do sgdowego dochodzenia
sprostowania $wiadectwa pracy w sytuacji, gdy pracodawca ignoruje
wniosek o sprostowanie tego dokumentu.

Nowy przepis:

Art. 97 k.p.

§ 1. W przypadku niewydania przez pracodawce $wiadectwa pracy
pracownikowi przystuguje prawo wystapienia do sadu pracy z za-
daniem zobowigzania pracodawcy do wydania §wiadectwa pracy.

§ 2. Jezeli pracodawca nie istnieje albo z innych przyczyn wyto-
czenie przeciwko niemu powddztwa o zobowiazanie pracodaw-
cy do wydania swiadectwa pracy jest niemozliwe, pracownikowi
przystuguje prawo wystapienia do sadu pracy z zagdaniem usta-
lenia uprawnienia do otrzymania §wiadectwa pracy.

§ 3. Z zadaniem, o ktérym mowa w § 1 i 2, mozna wystapi¢
w kazdym czasie przed uptywem terminu przedawnienia.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje si¢ odpowiednio do zadania spro-
stowania $wiadectwa pracy.
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Przytoczony wyzej przepis reguluje kilka zagadnien zwigza-
nych z dochodzeniem przez pracownika wydania, wzglednie spro-
stowania $wiadectwa pracy. W § 1 ustawodawca potwierdzil nie-
kwestionowane w utrwalonej praktyce sagdowej prawo pracownika
do wystapienia do sagdu pracy z roszczeniem przeciwko pracodaw-
cy o wydanie $§wiadectwa pracy. Mozna z powodzeniem wskazac,
ze przepis ten nie wnosi nic nowego do znanych i funkcjonujacych
rozwigzan.

Zgota inaczej oceni¢ nalezy unormowanie zawarte w § 2. Prze-
pisow wprowadza zupelnie nowg instytucje wystapienia z Zgdaniem
ustalenia uprawnienia do otrzymania $wiadectwa pracy. Dopelnie-
niem normatywnym tej regulacji s3 nowe, nizej przytoczone przepisy
Kodeksu postepowania cywilnego, tj. art. 477'%, art. 477", art. 691'°
iart. 691'". Ze wzgledu na $cisty zwigzek regulacji materialnopraw-
nej z procesows, celowe bedzie laczne skomentowanie obu aspektow
nowego rozwigzania.

Zmiany w Kodeksie postepowania cywilnego

Nowe przepisy:

Art. 477" k.p.c.

W przypadku wystapienia z zagdaniem zobowigzania pra-
codawcy do wydania $wiadectwa pracy, o ktérym mowa
wart. 97' § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(Dz.U. z 2019 r. poz. 1040 i 1043), jezeli okaze sig, ze praco-
dawca nie istnieje albo z innych przyczyn wytoczenie przeciw-
ko niemu powddztwa jest niemozliwe, sad rozpozna zadanie
w postepowaniu nieprocesowym jako zadanie ustalenia upraw-
nienia do otrzymania $wiadectwa pracy.

Art. 477" k.p.c.

§ 1. W wyroku uwzgledniajacym zadanie zobowigzania pra-
codawcy do wydania $wiadectwa pracy, o ktérym mowa
w art. 97' § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pra-
cy, sad okresla tre$¢ swiadectwa pracy zgodnie z art. 97 § 2
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy i przepisami
wydanymi na podstawie art. 97 § 4 tej ustawy. Jezeli okreslenie
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wszystkich faktéw wymienionych w tych przepisach jest nie-
mozliwe, w wyroku okresla si¢ co najmniej okres i rodzaj wy-
konywanej pracy, wymiar czasu pracy, zajmowane stanowiska
oraz tryb rozwigzania albo okolicznosci wygasniecia stosunku
pracy, a w sytuacji gdy okreslenie trybu rozwigzania albo oko-
licznosci wygasniecia stosunku pracy réwniez jest niemozliwe
- wskazuje sig, ze rozwigzanie stosunku pracy nastapilo za wy-
powiedzeniem dokonanym przez pracodawce.

§ 2. Prawomocny wyrok zobowigzujacy pracodawce do wyda-
nia $wiadectwa pracy zastepuje to $wiadectwo.

§ 3. Przepisy § 1 i 2 stosuje si¢ odpowiednio do Zadania spro-
stowania $wiadectwa pracy.

Nowe przepisy:
Dziat IVb. Sprawy z zakresu prawa pracy

Art. 691" k.p.c.
§ 1. We wniosku zawierajacym zadanie ustalenia uprawnienia
do otrzymania $wiadectwa pracy wskazuje si¢:
1) okres i rodzaj wykonywanej pracy, wymiar czasu pracy,
zajmowane stanowiska oraz miejsce wykonywania pracy;
2) tryb rozwigzania albo okolicznosci wygasnigcia stosunku
pracy - jezeli pracownik posiada te informacje, a w przypad-
ku ich nieposiadania — okolicznosci zaprzestania $wiadcze-
nia pracy przez pracownika;
3) pracodawce, ktéry byl obowigzany do wydania $wiadec-
twa pracy, oraz przyczyne, z powodu ktdrej wystapienie
przeciwko niemu z zgdaniem zobowiazania pracodawcy
do wydania §wiadectwa pracy jest niemozliwe.
§ 2. Jezeli wytoczenie powddztwa o zobowiazanie pracodaw-
cy do wydania §wiadectwa pracy jest mozliwe, sad rozpozna
zadanie w procesie jako zadanie zobowigzania pracodawcy
do wydania $§wiadectwa pracy.
§ 3. W postanowieniu uwzgledniajacym zadanie ustalenia
uprawnienia do otrzymania §wiadectwa pracy sad okresla tres¢
$wiadectwa pracy zgodnie z art. 97 § 2 ustawy z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. - Kodeks pracy i przepisami wydanymi na podstawie
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art. 97 § 4 tej ustawy. Jezeli okreslenie wszystkich faktéw wy-
mienionych w tych przepisach jest niemozliwe, w postanowie-
niu okresla sie¢ co najmniej okres i rodzaj wykonywanej pracy,
wymiar czasu pracy, zajmowane stanowiska oraz tryb rozwig-
zania albo okolicznosci wygasniecia stosunku pracy, a w sytu-
acji gdy okreslenie trybu rozwiazania albo okolicznosci wyga-
$niecia stosunku pracy réwniez jest niemozliwe — wskazuje sie,
ze rozwigzanie stosunku pracy nastgpito za wypowiedzeniem
dokonanym przez pracodawce.

§ 4. Prawomocne postanowienie ustalajace uprawnienie
do otrzymania $wiadectwa pracy zastepuje to $wiadectwo.

Art. 691" k.p.c.
Przepis art. 691" k.p.c. stosuje si¢ odpowiednio do zadania
sprostowania $wiadectwa pracy.

Refleksje nad nowymi przepisami rozpocznijmy stwierdzeniem,
ze w praktyce wielokrotnie spotyka sie sytuacje, w ktorych pracow-
nik nie moze skutecznie (efektywnie) dochodzi¢ wydania swiadectwa
pracy. Doswiadczenia zawodowe autoréw wskazuja, Ze najczesciej
spotyka to pracownice chcace powrdci¢ do pracy po kilku latach nie-
obecnosci zwigzanej z macierzynstwem (usprawiedliwianej nieprze-
rwanymi okresami zwolnienia lekarskiego, urlopu macierzynskiego,
wypoczynkowego i wychowawczego) i znajdujace w swoim danym
miejscu pracy — mowigc obrazowo - jedynie ,,opuszczone budyn-
ki zamkniete na zardzewialg ktodke”. Jezeli pracodawcg jest osoba
fizyczna, to niejednokrotnie niemozliwe okazuje si¢ jego odnalezie-
nie. Jezeli pracodawca jest osoba prawna, to bywa, ze istnieje ona
jedynie formalnie (jest wpisana w Krajowym Rejestrze Sagdowym),
ale nie ma ustanowionego zarzadu, wzglednie nie prowadzi zadnej
dzialalnosci, a zarzad formalnie widniejacy w rejestrze sadowym jest
nieuchwytny. Brak bylo dotychczas satysfakcjonujacych instrumen-
tow prawnych dla zapewnienia zaspokojenia oczywistego interesu
pracownika w otrzymaniu $§wiadectwa pracy z okresu zatrudnienia
u takiego pracodawcy. Pozostaje oceni¢, czy wprowadzona regulacja
odpowiada na to zapotrzebowanie.
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Watpliwos¢ budzi powtarzajace si¢ w cytowanych przepisach
sformulowanie, jezeli pracodawca nie istnieje albo z innych przyczyn
wytoczenie przeciwko niemu powédztwa o zobowigzanie pracodawcy
do wydania Swiadectwa pracy jest niemozliwe.

Nieistnienie pracodawcy moze oznacza¢, ze 6w zmart (jesli byt
osobg fizyczng), wzglednie utracil byt prawny (jezeli byt osoba praw-
ng) albo podmiotowos¢ prawng (jezeli byt jednostka organizacyjna
nie posiadajgcg osobowosci prawnej — np. zlikwidowana jednostka
administracji publicznej). Ten fragment sformufowania stosunkowo
tatwo poddaje si¢ wyktadni.

Trudniej jest jednak zinterpretowa¢ druga czes¢ tego sformulo-
wania — albo z innych przyczyn wytoczenie przeciwko niemu powodz-
twa o zobowigzanie pracodawcy do wydania Swiadectwa pracy jest
niemozliwe. Z pewnoscig o niemozliwosci wytoczenia powodztwa
nie przesadzaja trudnosci w ustaleniu miejsca pobytu pracodaw-
cy - osoby fizycznej — skoro Kodeks postepowania cywilnego zna
instytucje kuratora dla osoby nieznanej z miejsca pobytu (art. 144
k.p.c.). O takiej niemozliwosci nie stanowig rowniez braki w organach
pracodawcy — osoby prawnej — skoro mozliwe jest ustanowienie dla
niej kuratora w trybie art. 69 k.p.c. O jakich wiec sytuacjach traktuje
to sformutowanie? Odpowiedz przyniesie zapewne w najblizszych
latach praktyka sagdowa.

Wydaje sie, ze intencjg ustawodawcy, ktory postuzyt sie owym
niezrozumialym sformufowaniem, byto znalezienie rozwigzania pro-
blemu nie tyle trudnosci czy niemozliwo$ci wytoczenia powddztwa
i prowadzenia procesu, lecz niemozliwosci fizycznego wyegzekwowa-
nia orzeczenia nakazujgcego pracodawcy wydanie $wiadectwa pra-
cy’®. Jest to skadinad sytuacja znana w szeregu innych postepowan
takze stricte cywilnych - nie tak trudno bowiem uzyskac korzystne
orzeczenie sadu zasagdzajace $wiadczenie, jak nastepnie doprowadzic¢
do jego wyegzekwowania i efektywnego zaspokojenia roszczenia.

7% Por. brzmienie stosownego przepisu zaproponowane w projekcie nowelizacji:

SArt. 97§ 1. W przypadku bezskutecznej egzekucji orzeczenia zobowigzujgcego
pracodawce do wydania Swiadectwa pracy, zaprzestania dziatalnosci przez pracodawce
lub wystgpienia innych przyczyn uniemozliwiajgcych wydanie przez pracodawce
Swiadectwa pracy, pracownikowi przystuguje prawo wystgpienia do sgdu pracy
z zgdaniem wydania orzeczenia zastepujgcego swiadectwo pracy.
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Konkludujac t¢ czgs¢ rozwazan — przyjete rozwiazanie, ze wzgledu
na uzycie nieczytelnego, niekomunikatywnego sformufowania jest
co najmniej niedopracowane legislacyjnie.

Kolejne zastrzezenia budzi instytucja skierowania sprawy wnie-
sionej jako powddztwo przeciwko pracodawcy do rozpoznania w po-
stepowaniu nieprocesowym (art. 477" k.p.c.) oraz — stanowiaca jej
lustrzane odbicie - instytucja skierowania sprawy wniesionej w po-
stepowaniu nieprocesowym do rozpoznania w procesie (art. 691'° § 2
k.p.c.). Niejasne jest, jakie i jak ,,pewne” dowodowo ustalenia i oce-
ny moga (maja) uzasadnia¢ podjecie decyzji o skierowaniu sprawy
do rozpoznania w innym trybie. Czy konieczne jest udowodnienie
stosownych okoliczno$ci, czy wystarczy uznanie ich za uprawdopo-
dobnione? Czy po takim skierowaniu do innego trybu (zwlaszcza
z postepowania nieprocesowego do procesu) czynnosci postepowa-
nia zrealizowane poprzednio bez udzialu pozwanego powinny zosta¢
powtdrzone, aby zapewni¢ mu udzial w postepowaniu? Dla porzad-
ku jedynie zauwazmy, ze rozstrzygnigcie w przedmiocie skierowania
sprawy z postepowania procesowego do nieprocesowego lub vice ver-
sa powinno nastgpi¢ w formie zaskarzalnego postanowienia”*.

Na zakonczenie warto dostrzec bardzo trafne skatalogowanie
elementow, ktore powinny znalez¢ si¢ w wyroku zobowiazujacym
pracodawce do wydania swiadectwa pracy, wzglednie w postanowie-
niu uwzgledniajagcym zadanie ustalenia uprawnienia do otrzymania
$wiadectwa pracy. Elementy te stanowig minimum niezbednych, naj-
wazniejszych ustalenn odnosnie do przebiegu zatrudnienia, ktérych
wykazanie umozliwia pracownikowi — ubezpieczonemu otrzymanie
$wiadczen np. z systemu ubezpieczen spotecznych. Nalezy podkresli¢,
ze obowigzek wskazania przez pracownika tresci $wiadectwa pracy,
ktérego wydania zada, tresci obejmujacej wszystkie elementy stano-
wigce minimum, jakie powinno si¢ w nim znalez¢, powstaje nie tylko
w sytuacji dochodzenia Zadania ustalenia uprawnienia do otrzymania
$wiadectwa w trybie nieprocesowym, ale takze w sytuacji wytoczenia
powodztwa (w trybie procesowym).

74 Por. obecnie art. 394 § 1 pkt 1 in fine k.p.c., a od 7 listopada 2019 r. — art. 394 § 1
pkt 4 k.p.c. Por. takze postanowienia SN z 3 listopada 1969 r.: III CRN 329/69, Legalis
nr 14173 oraz III CRN 323/69, Lex nr 6602.
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IV. Nowelizacja Kodeksu postepowania cywilnego obowigzujaca

od 7 listopada 2019 r.

Ustawa z dnia 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy - Kodeks poste-
powania cywilnego oraz niektorych innych ustaw’* to zupelnie za-
sadnicza przebudowa ustawy procesowej cywilnej. Ogromna wiekszos¢
znowelizowanych przepiséw albo wrecz catkowicie przebudowanych
instytucji procesowych znajdzie zastosowanie w sprawach z zakresu
prawa pracy. Omowienie wszystkich tych zmian przekraczatoby ramy
niniejszego opracowania. Warto jednak, chocby syntetycznie skomen-
towac nowelizacje tych przepiséw i instytucji prawnych, w szczegoélno-

$ci tych, ktére odnosza si¢ do spraw z zakresu prawa pracy’*.

79!

79

b

X

Dotychczasowe brzmienie przepisow:

Art. 467 k.p.c.

§ 1. Niezwlocznie po wniesieniu sprawy przewodniczacy lub wy-
znaczony przez niego sedzia dokonuje jej wstepnego badania.

§ 2. Wstepne badanie sprawy polega na ustaleniu, czy pismo wszczy-
najace postepowanie sgdowe spelnia niezbedne wymagania, pozwa-
lajace nada¢ mu dalszy bieg, oraz na podjeciu czynnosci umozliwia-
jacych rozstrzygniecie sprawy na pierwszym posiedzeniu.

§ 3. Po wstepnym badaniu sprawy przewodniczacy wzywa
do usuniecia brakéw formalnych pisma tylko wowczas, gdy
braki te nie dadza si¢ usung¢ w toku czynnos$ci wyjasniajacych.
§ 4. [pominieto — dotyczy spraw z zakresu ubezpieczen spo-
tecznych]

Art. 468 k.p.c.

§ 1. Sad podejmie czynnosci wyjasniajace, jezeli przema-
wiajg za tym wyniki wstepnego badania sprawy, a takze gdy
sprawa nie byla przedmiotem postepowania przed komisja

7> Dz.U. 22019 1. poz. 1469.
Dla porzadku zaznaczmy, ze celem zachowania zwigztosci i przejrzystosci wywodu,
w niniejszych rozwazaniach pomini¢to zmiany kilku przepiséw, ktére maja charakter
przede wszystkim porzadkowy lub porzadkujacy, a nie merytoryczny: art. 461,

art. 464, art. 470, art. 471, art. 475!, art. 476, art. 477° k.p.c.
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pojednawcza, chyba ze czynnosci te nie przyspiesza postepo-
wania lub sg oczywiscie niecelowe z innych przyczyn.

§ 2. Czynno$ci wyjasniajace majg na celu:

1) usuniecie brakow formalnych pism procesowych, w tym
w szczegdlnosci dokladniejsze okreslenie zgloszonych zadan;
2) w sprawach z zakresu prawa pracy — wyjasnienie stanowisk
stron oraz sklonienie ich do pojednania i zawarcia ugody;

3) ustalenie, jakie z istotnych dla rozstrzygniecia sprawy oko-
liczno$ci sg sporne miedzy stronami oraz czy i jakie dowody
nalezy przeprowadzi¢ w celu ich wyjasnienia;

4) wyjasnienie innych okolicznosci, majacych znaczenie dla
prawidlowego i szybkiego rozstrzygniecia sprawy.

§ 3. Czynno$ci wyjasniajace przeprowadza sie bez udziatu faw-
nikow.

§ 4. Postanowienie okreslajace $rodki dowodowe i fakty pod-
legajace stwierdzeniu moze zapas¢ na posiedzeniu niejawnym.

Nowe brzmienie przepisow:

Art. 467 k.p.c.

§ 1.(uchylony)

§ 2. (uchylony)

§ 3.(uchylony)

§ 3'. Strone wnoszaca pismo wszczynajace postepowanie
wzywa sie do usuniecia jego brakow, tylko gdy braki te unie-
mozliwiajg przeprowadzenie posiedzenia przygotowawczego
z udzialem strony wnoszacej pismo.

§ 3% Posiedzenie przygotowawcze stuzy takze usunieciu bra-
kow pisma wszczynajacego postepowanie w zakresie niezbed-
nym do nadania sprawie prawidtowego biegu oraz, w razie
potrzeby, ustaleniu przez sad dowodéw do przeprowadzenia
z urzedu, a takze wyjasnieniu innych okolicznosci istotnych
dla prawidlowego i szybkiego rozpoznania sprawy.

§ 4. [pominigto — dotyczy spraw z zakresu ubezpieczen spo-
tecznych]

Art. 468 k.p.c. (uchylony)
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Nadanie nowej tresci art. 467 i uchylenie art. 468 k.p.c. wiaze si¢
z wprowadzeniem do Kodeksu postepowania cywilnego instytucji
posiedzenia przygotowawczego i planu rozprawy — (por. Dzial II,
Rozdzial 2a. Organizacja postgpowania, art. 205'-art. 2052 k.p.c.).
W uksztaltowanym na nowo procesie cywilnym w kazdej sprawie
z zasady wystepuje etap czynnosci wstepnych, organizatorskich, ma-
jacych na celu takie przygotowanie zasadniczej fazy postepowania,
aby przebiegalo ono sprawnie i szybko. Zatem, czynnosci dotad re-
alizowane na posiedzeniu wyjasniajacym, obecnie beda mialy miejsce
w trakcie posiedzenia przygotowawczego.

Namiastka dotagd obowigzujacego rozwigzania jest zachowanie in-
stytucji wezwania strony inicjujacej postepowanie do usuniecia brakow
pisma wszczynajgcego postgpowanie (pozwu) tak powaznych, ze unie-
mozliwiajg nawet przeprowadzenie posiedzenia przygotowawczego.

Wreszcie, wskazac nalezy na to, Ze posiedzenie przygotowawcze
ma by¢ forum rozwazania przeprowadzenia dowodéw z urzedu oraz
wyjasniania innych okolicznosci istotnych dla prawidtowego i szybkiego
rozpoznania sprawy. Takimi okoliczno$ciami bedzie z pewnoscig kwe-
stia prawidlowosci oznaczenia pozwanego (wzglednie doboru strony
procesu) lub zagadnienie zachowania terminu do zgloszenia odwotania
od wypowiedzenia (rozwigzania bez wypowiedzenia) umowy o prace.

Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 477§ 2 kp.c.

Uznajac wypowiedzenie umowy o prace za bezskuteczne, sad
na wniosek pracownika moze w wyroku nalozy¢ na zakltad
pracy obowiazek dalszego zatrudnienia pracownika do czasu
prawomocnego rozpoznania sprawy.

Nowe brzmienie przepisu:

Art. 477§ 2 kp.c.

Uznajac wypowiedzenie umowy o prace za bezskuteczne albo
przywracajac pracownika do pracy, sad na wniosek pra-
cownika moze w wyroku nalozy¢ na pracodawce obowigzek
dalszego zatrudnienia pracownika do czasu prawomocnego
zakonczenia postepowania.
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Drobna, gdy idzie o objeto$¢, zmiana tresci art. 477* § 2 k.p.c.,
ma potencjalnie bardzo duze konsekwencje dla praktyki orzeczniczej
sadow pracy.

Analize zacznijmy od stwierdzenia, Ze uzasadnienie projektu no-
welizacji tego przepisu ogranicza si¢ do dwoch zdan: Doswiadczenia
praktyki wskazujg, zZe niemal Zaden proces o uznanie wypowiedzenia
umowy o pracg za bezskuteczne nie koticzy si¢ w terminie umozliwia-
jgcym zastosowanie instytucji z art. 477°§ 2. Aby nada¢ tej instytucji
realne znaczenie, nalezy przestanki jej zastosowania poszerzy¢ o przy-
wrocenie pracownika do pracy (proj. art. 4777 § 2)”. O ile pierwsze
zdanie jest catkowicie prawdziwe, to trafnos¢ tezy wypowiedzianej
w zdaniu drugim budzi watpliwosci.

Rozwiazanie dotychczas funkcjonujace pod wzgledem istoty byto
nieco zblizone do zabezpieczenia konserwacyjnego - do czasu pra-
womocnego rozstrzygniecia sprawy, stosunki miedzy stronami majq
pozostac w dotychczasowej, niezmienionej postaci. Rozwiazanie wpro-
wadzone nowelizacjg cechuje natomiast pewne podobienstwo do za-
bezpieczenia nowacyjnego — do czasu prawomocnego rozstrzygniecia
sprawy, strony majg pozostawac w relacji tymczasowo, nieprawomocnie
uksztaltowanej orzeczeniem sgdu.

Niewatpliwie, nalozenie na pracodawce obowiazku dalszego za-
trudniania pracownika przywracanego do pracy przez sad pierwszej
instancji, do czasu prawomocnego zakonczenia postgpowania, stano-
wi dla niego istotne obcigzenie. Jest to obcigzenie tym wigksze pod
wzgledem organizacyjnym, ze pracodawca musi si¢ z nim zmierzy¢
po pewnym (krotszym lub dtuzszym) okresie, ktory uplynat od dnia
ustania stosunku pracy ze zwolnionym pracownikiem, do dnia jego
powrotu do pracy, na podstawie decyzji sadu zawartej w nieprawo-
mocnym wyroku. Tymczasem w tym okresie pracodawca mogt byt
przeciez zatrudni¢ nowa osobe na miejsce wczeéniej zwolnionego
pracownika. Zatem nagle, niespodziewanie, bedzie skonfrontowany
z koniecznoscig zatrudniania jednej osoby ponad swoje potrzeby.

Dalsze watpliwo$ci wywoluje brak jakichkolwiek ram prawnych po-
wrotu do pracy pracownika. W przypadku prawomocnego przywrocenia

77 Druk sejmowy nr 3137 z 8 stycznia 2019 r.-http://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/0/
166CCC44490F3965C1258384003CD40A/%24File/3137.pdf; s. 114.
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do pracy, ramy takie tworzy art. 48 k.p. Tymczasem, w razie nalozenia
obowiazku dalszego zatrudnienia pracownika do czasu prawomocnego
zakoriczenia postgpowania, nie wiadomo jak ma wyglada¢ 6w powrdt
wezesniej zwolnionego do pracy’®. Zasadne wydaje si¢ siegniecie w dro-
dze analogii do trybu postepowania przewidzianego w art. 48 k.p.

W dalszej perspektywie powstaja jeszcze trudnosci, czy watpliwosci
zwigzane z ustaniem zatrudnienia pracownika, ktéry wygrawszy pro-
ces 0 przywrocenie do pracy w pierwszej instancji, powrécit do pracy
na podstawie nalozenia obowiazku dalszego zatrudniania. Jezeli na sku-
tek apelacji pozwanego pracodawcy, pracownik taki przegra proces
o przywrocenie do pracy w sadzie drugiej instancji, to przyja¢ nalezy,
ze stosunek pracy ulega niezwlocznemu rozwiazaniu z dniem wydania
wyroku przez sad drugiej instancji. Jezeli jednak sad drugiej instancji
oddali apelacj¢ pozwanego pracodawcy, to czy po dniu wydania wyroku
oddalajacego apelacje stosunek pracy faczacy strony trwa, czy tez ulega
rozwigzaniu? Przeciez obowigzek nalozony w wyroku sadu pierwszej
instancji dotyczyt dalszego zatrudniania do czasu prawomocnego zakor-
czenia postgpowania, a nie dtuzej. W miedzyczasie, tj. w okresie pomiedzy
wyrokowaniem w pierwszej i drugiej instancji pracownik maogt przeciez
znalez¢ inne zatrudnienie, wzglednie, z innych przyczyn zrezygnowat
z kontynuowania zatrudnienia u pracodawcy, z ktérym byl w sporze, ale
chcial 6w spor doprowadzi¢ do prawomocnego zakonczenia.

Rozwianiem tych watpliwosci jest, jak wydaje sie, przyjecie, ze sto-
sunek pracy wykreowany na skutek natozenia obowigzku dalszego
zatrudniania ustaje z dniem wydania prawomocnego wyroku sadu
drugiej instancji — niezaleznie od tresci tego wyroku. Jezeli sad drugiej
instancji zmieni wyrok sadu pierwszej instancji i prawomocnie oddali
powodztwo o przywrécenie do pracy, to stosunek pracy ustanie defi-
nitywnie. Jezeli za$ oddali apelacje pozwanego pracodawce, to uznaé
nalezy, Ze stosunek pracy ustanie z dniem wydania tego wyroku, chy-
ba, ze pracownik niezwlocznie zglosi che¢ powrotu do pracy, w trybie
przewidzianym w art. 48 k.p.

Na zakonczenie, zasygnalizujmy kolejng plaszczyzne obcig-
zen, z ktérymi w pewnych sytuacjach bedzie musiat sie zmierzy¢

7% Omawiana regulacji budzi watpliwosci juz na poziomie jezykowym - przeciez,
w istocie nie mamy do czynienia z dalszym zatrudnianiem, lecz z powrotem
do zatrudnienia, do czasu prawomocnego zakorczenia postepowania
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pracodawca, na ktérego nalozono obowiazek dalszego zatrudniania
pracownika przywracanego do pracy - czyli koszty ewentualnych
badan lekarskich, tzw. wstepnych (art. 229 k.p.). Standardowo pra-
codawca ponosi koszty tych badan, gdyz chce zatrudni¢ (wzglednie
chce dalej zatrudnia¢) pracownika. Tymczasem, w razie nalozenia
obowiazku dalszego zatrudniania moze dojs¢ do sytuacji, gdy bedzie
zmuszony ponie$¢ koszty tych badan, mimo, ze jednoznacznie nie
chce pracownika zatrudnia¢, a w dodatku nie wie, jak dlugo to za-
trudnienie moze trwac.

Swiadomos$¢ wszystkich tych uwarunkowan powinna determino-
waé powsciagliwe korzystanie przez sad pierwszej instancji z moz-
liwosci nakladania obowigzku dalszego zatrudniania pracownika
przywracanego do pracy, przy uwzglednieniu nie tylko oczekiwan
pracownika, ale takze obcigzen, ktore takie rozstrzygniecie naklada
na pracodawce.

Dotychczasowe brzmienie przepisu:

Art. 505' k.p.c.

Przepisy niniejszego dziatu [Dzial VI. Postepowanie uprosz-

czone] stosuje si¢ w nastepujacych sprawach nalezacych

do wtasciwosci sadow rejonowych:

1) o roszczenia wynikajace z umow, jezeli warto$¢ przedmiotu spo-
ru nie przekracza dwudziestu tysiecy ztotych (...) [dalsza czgs¢
przepisu pominieto — nie dotyczy spraw z zakresu prawa pracy;

2) (...) [pominigto — nie dotyczy spraw z zakresu prawa pracy].

Nowe brzmienie przepisu:

Art. 505" k.p.c.

§ 1. W postepowaniu uproszczonym rozpoznaje sie sprawy o $wiad-
czenie, jezeli warto$¢ przedmiotu sporu nie przekracza dwudziestu
tysiecy ztotych, a w sprawach o roszczenia z rekojmi lub gwarancji
— jezeli warto$¢ przedmiotu umowy nie przekracza tej kwoty.

§ 2. Sposrod spraw wymienionych w § 1 nie rozpoznaje si¢
W postepowaniu Uproszczonym spraw:

1) nalezacych do wlasciwosci sadow okregowych;

2) matzenskich i z zakresu stosunkéw miedzy rodzicami a dzie¢mi;
3) zzakresu prawa pracy rozpoznawanych z udziatem fawnikow;
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4) z zakresu ubezpieczen spolecznych, z wyjatkiem spraw wy-
mienionych w art. 4778 § 2 i spraw o rente.

§ 3. Sad moze rozpoznaé sprawe z pominieciem przepisow

0 postepowaniu uproszczonym, jezeli moze to przyczynic si¢

do sprawniejszego rozwigzania sporu.

Przebudowa postepowania uproszczonego dokonana przepisami
ustawy nowelizujgcej wchodzacymi w zycie 7 listopada 2019 r. dotkneta
takze spraw z zakresu prawa pracy. Zmiana ta polega na niedopuszczal-
nosci procedowania w trybie uproszczonym spraw rozpoznawanych
z udzialem tawnikow. Ustalenie zakresu wykluczenia wymaga zatem
siegniecia do art. 47 § 2 pkt 1 lit. a-c k.p.c. regulujacego skiad sadu.
Analiza tych przepiséw wskazuje, ze w gre wchodzg sprawy o odszko-
dowanie za nieuzasadnione lub niezgodne z prawem wypowiedzenie
(rozwigzanie bez wypowiedzenia) umowy o prace, o odszkodowanie
za naruszenie zasady réownego traktowania oraz o odszkodowanie
lub zado$¢uczynienie w wyniku stosowania mobbingu.

Obserwacja praktyki sadéw pracy wskazuje, ze od poczatku
wprowadzenia do Kodeksu postepowania cywilnego, postepowanie
uproszczone stosowano w sprawach z zakresu prawa pracy powscia-
gliwie, aby nie powiedzie¢ niechetnie i z oporami. Rygoryzm proce-
duralny wlasciwy temu postepowaniu (bardzo ztagodzony przepisami
wchodzacymi w zycie 7 listopada 2019 r.) postrzegano jako utrudnia-
jacy rzetelne rozpoznawanie spraw, w ktérych powod (pracownik),
jako strona niemal z definicji stabsza prawnie, ekonomicznie i organi-
zacyjnie, niejednokrotnie wystepowal bez fachowego pelnomocnika,
zdolnego sprosta¢ wymogom formalnym. Mimo braku dowolnosci
w kierowaniu spraw do postepowania uproszczonego, w praktyce,
w niektorych sadach pracy byto ono trybem ,,martwym”.

Mozna spekulowac, czy po zmianach wchodzacych w zycie 7 listopa-
da 2019 r,, sprowadzajacych si¢ z jednej strony do ztagodzenia rygoryzmu
tego trybu postepowania i dopuszczeniu mozliwoéci korzystania z opinii
biegtego (dowodu czestego w sprawach o zaplate wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych), ale z drugiej strony, po wykluczeniu stosowa-
nia tego trybu w sprawach rozpoznawanych z udziatem tawnikéw, procen-
towy udzial spraw rozpoznawanych przez sady pracy w tym trybie zmieni
si¢ (wzrosnie albo spadnie) czy pozostanie na dotychczasowym poziomie.
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Pismo procesowe 73, 164
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- odszkodowawcze 14, 18, 52, 55, 59, 123, 160, 224, 229, 232, 233, 241, 242, 274,
374, 377, 489

- 0 sprostowanie $wiadectwa pracy 52, 65, 275, 299, 379, 430, 433, 434, 437-441,
452, 453, 493

-0 wynagrodzenie za prace 65, 87, 97, 139, 151, 157, 159, 310
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- ochrona przed wypowiedzeniem (rozwigzaniem bez wypowiedzenia) 169

- ochrona przedemerytalna 172-175
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- ochrona zwigzana z rodzicielstwem 182, 183, 185
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- odwolanie od wypowiedzenia umowy o prace 199, 207, 246, 247

Rozwigzanie umownego stosunku pracy za porozumieniem stron 144-146, 323, 436
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281, 316, 436
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172, 210-212, 259, 263, 268, 270

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika 172, 183,

250-260, 265-267, 304, 318, 405, 433, 435, 440
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- rejonowy 33, 39-42, 112, 152, 198, 230, 232, 291, 293, 299, 374, 453

- sktad sadu 41, 48, 51, 54, 56, 59, 61, 84, 86, 129, 137, 143, 151, 293, 453, 505

- sktad fawniczy 48-62, 64, 84-88, 130, 138-140, 143, 144, 292, 293, 501, 505, 506
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Sprawa:

- pojecie 8,9, 11

— W zhaczeniu materialnym 9,10, 12-18

- w znaczeniu formalnym 19-20

- z zakresu pragmatyk urzedniczych i stuzbowych 21-22

Sprawiedliwo$¢ 130, 212, 218, 221, 275, 278, 279, 380

Stan faktyczny 54, 111, 131, 164, 177, 200, 210, 213, 229, 289, 352, 372, 396, 418

Stan prawny 131, 142

Stan zawisto$ci sporu 74

Staz pracy 122, 215, 235, 240, 269, 286, 297, 301, 318, 385, 386
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- przestuchanie stron 96, 165, 261, 397, 398

- zeznania $wiadkow 91, 168

Srodki odwotawcze 80, 83, 106

Srodki zaskarzenia 103, 104, 113

Swiadczenia socjalne 15, 18, 295

Swiadczenia w naturze 301, 309, 354, 355, 64, 461

Swiadczenia z powodu niezdolnosci do pracy z powodu choroby:

- wynagrodzenie chorobowe 50, 357, 358

- z ubezpieczenia chorobowego 182, 244, 269, 270, 316, 318, 358-360

Swiadczenia zwigzane z odbywaniem przez pracownika podrézy stuzbowych 123,

345-347, 349

Swiadczenia z tytulu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych 10, 15, 18, 21,

26,39,77,99, 103,119, 123, 124, 187, 212, 268, 302, 358, 360

Swiadczenie urlopowe 355, 356

Swiadectwo pracy:

- odszkodowanie za niewydanie w terminie lub wydanie niewlasciwego 12, 39, 41,
42,51, 52,57, 65,102, 121, 123, 133, 135, 149, 280, 378, 430, 431, 434, 436

- sprostowanie tresci $wiadectwa pracy 163, 275, 377, 430, 433, 434, 437-441, 452,
453, 485, 492-494, 497

- wydanie 139, 196, 198, 378, 379, 429, 431-437, 492-499

T

Termin dla dochodzenia roszczen 138, 140
Termin instrukcyjny 89

Termin posiedzenia 90, 153

Termin procesowy 161, 162-168, 252, 253, 408
Termin przywrdcenie 162-168, 183, 199, 439, 453
Termin rozprawy 89

Treé¢ odwotania 106, 162, 163, 165

Tryb rozwigzania umowy o prace 433, 495, 496
Trybunat Konstytucyjny 222, 279, 351, 483

U

Ubezpieczenia spoleczne 13, 15, 20, 21, 26, 42, 47, 78, 80, 83, 89,99, 111, 123, 133,
135, 144, 156, 174, 182, 232, 244, 265, 270, 312, 315, 358, 360, 430, 432, 499, 505
Uchylenie wyroku 74

Udziat organizacji spotecznej 78

Uklady zbiorowe pracy 10, 286, 296, 317, 320, 342, 346

Umorzenie postepowania 59, 60

Umowa o prace 44, 52, 57, 133-135, 143, 154, 170, 185, 208, 219, 239, 246-249,
346-351, 386

Umowa prorogacyjna 45, 47

Upadtos¢ 170, 171, 186, 188, 213, 227, 232

Uprawomocnienie si¢ orzeczenia 60, 134, 266, 281, 322, 407, 440, 441
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Urlop 19, 30, 51, 56, 57, 64, 98, 107, 109, 123, 133, 135, 138, 170, 171, 178, 190,
196, 212, 225, 230, 252, 264, 297, 298, 313, 320, 354-357, 364, 378, 406, 414, 438,
459, 485

Uzasadnienie 46, 57, 58, 69, 77, 80, 86, 87, 139, 154, 160, 213, 241, 290, 337, 373

w

Wadliwos¢ wypowiedzenia 183, 201, 207, 240, 251, 275

Warto$¢ przedmiotu sporu 38-42, 63, 87, 88, 90, 102, 103, 105-109, 114-119,
121-124, 136, 137, 139-141, 152, 155-161, 225, 230, 231, 234-236, 292, 374, 438, 505
Wrtasciwos¢ funkcjonalna 47, 57, 62, 150, 151

Whasciwos¢ miejscowa 37-39, 42-48, 62, 150-152, 485, 492

Wrhasciwos¢ ogdlna 43, 44, 46, 492

Wrtasciwo$¢ przemienna 38, 46, 48, 152

Whasciwos¢é rzeczowa 22, 37, 38, 40-43, 47, 62, 150-152, 155, 291-293, 299, 436, 453
Wrtasciwos¢ sadu pracy 21-23, 37, 151

Wrhasciwos¢ wylaczna 37, 46, 48, 291, 293

Wstepne badanie sprawy 62, 151, 500

Wygasdniecie umowy o prace 162, 354, 425

Wygasdniecie stosunku pracy 2, 48, 50, 354, 429-432, 492, 495, 496
Wynagrodzenie za prace 11, 33, 40, 47, 50, 59-61, 65, 97, 98, 108, 119, 120, 122,
123, 139, 141, 157, 286, 295, 296, 299, 302, 308-313, 331, 342, 354, 357, 392, 394,
460, 488

Z

Zasada rownego traktowania w zatrudnieniu i niedyskryminacji 95, 97, 99, 115,
120, 220, 284, 379-385, 486, 487, 489, 506

Zdolnos¢ do czynnosci prawnych 24, 27

Zdolno$¢ prawna 23, 24

Zdolnos¢ procesowa 30, 32, 75, 80

Zdolno$¢ sadowa 29, 30, 32, 33, 69, 75, 76, 80, 252

Zwigzki zawodowe 78, 79, 95, 187, 191-195, 222, 229, 253, 254, 276, 278, 314, 385, 483.
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Krajowa Szkota Sadownictwa i Prokuratury prowadzi cykl publikacji
z serii ,Metodyki”. Ksigzki te, adresowane przede wszystkim do
sedzidw, prokuratoréw i pracownikow szeroko rozumianego
wymiaru sprawiedliwosci, zawierajg szereg przydatnych informacji
praktycznych, dotyczacych poszczegdlnych zagadnien prawnych.

[...] Walorem opracowania jest wysoki poziom merytorycznych rozwazan.
Aplikant otrzyma do reki specjalistyczne narzedzie, ktore przyczyni sie do
podniesienia jego wiedzy i umiejetnosci. Przekonanie to wynika z kilku
czynnikéw. Po pierwsze, wywéd stanowi odbicie ugruntowanych poglqg-
dow uznawanych za dominujqgce w orzecznictwie. Po drugie, ze wzgledu
na podane orzecznictwo i literature umozliwia podjecie dalszych dociekan.
Po trzecie, liczne wskazowki i przyktady warsztatowe pracy sedziego

pozwalajq na przyswojenie technicznej strony pracy orzeczniczej. Po
czwarte, wyrodznienie w czesci szczegolnej specyfiki poszczegolnych
rodzajow sporéw stanowi nieodzowny warunek ksztattowania pozqda-
nych postaw procesowych.[...]
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