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Niektore szkoly naruszyly
przepisy placowe o potraceniach

Tak uwaza wiekszo$¢ przepytanych przez nas ekspertow

Leszek Jaworski
leszek.jaworski@infor.pl

O tym, ze dyrektorzy szkél, a tym samym
i gminy, kwestionowali i kwestionuja pra-
wo do tego rodzaju dodatkéw za czas nauki
zdalnej pisaliSmy nie raz (m.in. w dodat-
ku Samorzad i Administracja: z 29 grud-
nia 2021 1. - ,,RIO potwierdza: zdalne na-
uczanie nie pozbawia z automatu dodatku
za trudne warunki pracy”, DGP nr 252, oraz
Z 31 marca 2021T. - ,Dodatki dla nauczycie-
1li: miasto idzie w zaparte; spor rozstrzy-
gnie wiec sad”, DG nr 62). W konsekwen-
cji niektdre placowki najpierw wyplacity
te skladniki kadrze dydaktycznej, a potem
(gdy uznano, ze dodatki s3 nieuprawnione,
bo nauka zdalna nie jest pracag w trudnych
lub ucigzliwych warunkach) z kolejnej pen-
sji zaczely je potracac. Co wazne, bez zgody
nauczyciela. A to biad.

- Jesli dyrektor szkoty chciatby odzyskaé od
nauczyciela dodatek, ktory wyplacono niena-
leznie, to wczesniej nalezy uzyskac pisem-
n3 zgode na potracenie odpowiedniej kwoty
z wynagrodzenia ze wskazaniem kwoty po-
tracenia i tytulu wierzytelnosci pracodaw-
cy (dodatki za prace w warunkach trudnych
lub w warunkach ucigzliwych) - wskazuje
Agata Majewska, radca prawny w kancelarii
Slazak, Zapiér i Partnerzy. I dodaje, ze kwe-
stia wyplaty omylkowego lub zawyzonego
wynagrodzenia byla niejednokrotnie bada-
na przez sady pracy. - Zasada jest, ze to na
pracodawcy jako podmiocie profesjonalnym
cigzy ryzyko socjalne i gospodarcze zwigza-
ne z zatrudnieniem pracownikéw, dotyczy to
réwniez prawidlowego obliczania i wyplaca-
nia $wiadczen zwigzanych z praca - twier-
dzi Agata Majewska. Jej zdaniem omytkowa
wyplata dodatku, co do ktérego pracownik
mial prawo uznag, ze jest do niego upraw-
niony, nie moze wigzac sie dla niego z nega-
tywnymi skutkami z tego tylko powodu, ze
pracodawca dokonal p6zniejszej weryfikacji
iustalil, Zze dodatek za okreSlony rodzaj pra-
cy jednak sie nie nalezat, Réwniez Paula Ko-
czara, radca prawny w praktyce prawa pracy
kancelarii Bird & Bird, uwaza, ze pracodaw-
ca nie moze dokonac potracenia z biezacego
wynagrodzenia nauczyciela bez jego zgody.

Samodzielnie dzialaé¢ nie mozna

- Zgodnie z art. 39 ust. 3 Karty nauczyciela
zasadg jest wyplata wynagrodzenia dla na-
uczycieli z gory, ale w mysl art. 39 ust. 4 tej
ustawy dopuszczalne jest wyplacenie z dolu
tego sktadnika, ktéry mozna okresli¢ dopiero
po wykonanej pracy - thumaczy Bartosz Gora,
radca prawny prowadzacy wlasna kancela-
rie w Debicy. Wedlug niego wlasnie dodatek
za prace w trudnych lub ucigzliwych warun-

kach wyplacany bedzie dopiero po weryfikacji
przez dyrektora szkoty (dziat ptac). - Nie po-
winno zatem doj$¢ do wyplaty tego sktadnika
z gory, skoro dodatek nalezny jest za godzi-
ny faktycznie przepracowane - uwaza praw-
nik. Z kolei wedlug Anny Kopys¢, ekspert-
ki ds. wynagrodzen, s3 placéwki, w ktorych
dodatki s3 wyplacane z gory, gdyz wszystkie
godziny w niej realizowane s3 w warunkach
trudnych badz uciazliwych. - Ma to miejsce
m.in. w szkotach specjalnych czy o§rodkach
socjoterapeutycznych, gdzie dodatek usta-
lony jest ryczaltowo, np. jako procent wyna-
grodzenia zasadniczego nauczyciela. Wow-
czas taki dodatek jest skladnikiem statym,
wyplacanym wraz z innymi stalymi elemen-
tami pensji pracownika w terminie gtéw-
nej wyplaty, tj. na pierwszy dzien kazdego
miesigca - twierdzi Anna Kopys¢. I dodaje,
ze w czasie nauki zdalnej praca w trudnych
lub ucigzliwych warunkach moze byé nadal
wykonywana, ale nie zawsze jest to mozli-
we. - Je$li nie byla, a nauczyciel otrzymat
dodatek z géry, takze w tym przypadku nie
jest mozliwe dokonanie potracenia bez zgo-
dy pracownika - podkres$la. ROwniez wtedy
uznaje sie to za omytkowo wyplacone wyna-
grodzenie. Nie bez znaczenia jest tez to, ze
nauczyciel byt w gotowosci do wykonywa-
nia takiej pracy. - Jesli pracodawca upiera
sie przy potraceniu, to musi uzyskac zgode
i od kolejnego miesiaca, jesli sytuacja pan-
demiczna sie utrzymuje, aneksowaé umo-
Wy o prace, aby nie wyplaca¢ wspomniane-
go sktadnika wynagrodzenia - podpowiada
ekspertka. Brak takiej zgody blokuje mozli-
wos¢ redukcji wynagrodzenia wyptacanego
pedagogowi w kolejnych miesigcach.

Wezwanie do zaplaty albo pozew

A co jeli nauczyciel na potracenie sie nie
zgodzi? Czy szKkola jest wtedy w potrzasku?
- Wowczas warto$¢ nienaleznie wyplaco-
nego dodatku moze by¢ dochodzona od na-
uczyciela na podstawie wezwania do zapla-
ty, a w przypadku braku wplaty, na drodze
sadowej - méwi mec. Paula Koczara. Wt6-
ruje jej Anna Kopys¢. - W sytuacji gdy szkola
wyplacila zawyzone wynagrodzenie (Wspo-
mniany dodatek), a nauczyciel nie wyraza
dobrowolnie zgody na zwrot nadplaconej
kwoty, pracodawcy pozostaje jedynie wysta-
pienie na droge sagdowa z roszczeniem o jej
zwrot na podstawie art. 405 kodeksu cywil-
nego, dotyczacego bezpodstawnego wzbo-
gacenia - thumaczy ekspertka. Jej zdaniem
moze on domagac sie zwrotu nadplaconej
kwoty, wykazujac, ze pracownik otrzymat
$wiadczenie wyzZsze niz nalezne i w zwiaz-
ku z tym powinien liczy¢ sie z obowigzkiem
jego zwrotu. A mec. Agata Majewska doda-
je, ze sad w zaleznosci od tresci pozwu pra-

To bedzie musiat zbada¢ sad

pracodawce o zwrot nienaleznie wyplaconego dodatku bada¢ bedzie, czy pracownik nabyt

S ad zwiazany jest zadaniem podniesionym przez powoda. W razie wystapienia przez

do niego prawo, a jesli tak, to czy zostal mu wyptacony w prawidtowej wysokos$ci. Nie bez
znaczenia pozostajg réwniez kwestie przemawiajace za wygasnieciem lub przedawnieniem
obowigzku zwrotu po stronie pracownika. Odpowiednie zastosowanie znajda tu bowiem
przepisy kodeksu cywilnego o nienaleznym §wiadczeniu, zgodnie z ktérymi obowigzek zwrotu
nienaleznie wyplaconego dodatku wygasa, jezeli pracownik, ktéry korzy$¢é uzyskat, zuzyt jg
lub utracit w taki sposéb, ze nie jest juz wzbogacony, chyba ze powinien byt wéwczas liczy¢ sie
z obowiazkiem zwrotu. Nalezy jednak pamietaé, ze sad pracy badac bedzie kwestie nienalez-
nego dodatku lub nieprawidlowego potracenia wylacznie na zgdanie ktérejs ze stron stosunku
pracy. Tymczasem kwestia wadliwego potracenia badana moze by¢é réwniez przez Paristwowg
Inspekcje Pracy i to réwniez w ramach kontroli wszczetej z urzedu. Nalezy bowiem pamietac,
ze zgodnie z art. 282 par. 1 pkt 1 kodeksu pracy dokonywanie bezpodstawnych (a wiec takze
bez zgody pracownika) potraceri z wynagrodzenia stanowi wykroczenie przeciwko prawom

pracownika zagrozone karg grzywny od 1000 zt do 30 0oo zt.

codawcy bedzie badat nie tylko uprawnie-
nie do dodatku, lecz takze prawidlowos¢
potracenia.

Uwaga na zdanie odrebne

Opisujac powyzszy problem, trudno pomi-
nac wykladnie, zgodnie z ktéra nadplacong
cze$¢ dodatku mozna odliczy¢ z najblizszej
wyplaty wynagrodzenia bez koniecznosci
uzyskania zgody nauczyciela na podstawie
art. 87 par. 7 kodeksu pracy (tak uwaza Joan-
na Lesinska ,,Nauczanie hybrydowe w okre-
sie epidemii COVID-19”, Lex 2020/el). Wy-
daje sie to jednak do$¢ kontrowersyjne, bo
wskazany przepis odnosi sie do nieobecno-
§ciw pracy: ,,Z wynagrodzenia za prace odli-
cza sie, w pelnej wysokosci, kwoty wyplacone
w poprzednim terminie platnosci za okres
nieobecnosci w pracy, za ktéry pracownik
nie zachowuje prawa do wynagrodzenia”.
- Artykut 87 par. 7 kodeksu pracy regulu-
je tzw. odliczenie, ktdre nie wymaga zgody
pracownika, ale moim zdaniem przepis ten
dotyczy wylacznie odliczenia za nieobecnosé
w pracy i nie powinien znaleZ¢ zastosowania
przy potracaniu dodatku za warunki pracy.
Mozliwo$c odliczenia nadplaconego wyna-
grodzenia nie dotyczy zawyzonego wyna-
grodzenia wyplaconego na skutek okolicz-
nosci pendemicznych czy btedu po stronie
pracodawcy - podkresla Anna Kopys¢. Zga-
dza sie z nig mec. Paula Koczara. Thumaczy,
ze art. 87 par. 7 kodeksu pracy zaweza czaso-

©®

okres potracenia do wynagrodzenia wypla-
conego wylacznie w poprzednim miesigcu,
a takze wprowadza wymog wyplaty wyna-
grodzenia za okres nieobecnosci w pracy, za
ktory pracownik nie zachowuje prawa do wy-
nagrodzenia. - W mojej ocenie w przypadku
nienaleznych dodatkow ta przestanka nie zo-
stanie zrealizowana, bo nauczyciel wykonu-
je prace - méwi prawniczka. Rowniez Agata
Majewska odrzuca mozliwo$¢ zastosowania
tej regulacji. - W przypadku kiedy nauczy-
ciel pracowat zdalnie, ale ta praca nie mia-
1a charakteru pracy w warunkach trudnych
i uciazliwych, nie mozna méwié o §wiad-
czeniu wyplaconym za okres nieobecnosci
W pracy - podsumowuje. ©®

art. 39 ust. 3 i 4 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta
nauczyciela (t,j. Dz.U. z 2021 r. poz. 1762)

art. 87, art. 282 par. 1 pkt 1 ustawy z 26 czerwca 1974 T.
- Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U.
Z 2021 1. poz. 162)

art. 405 ustawy z 23 kwietnia 1963 r. - Kodeks cywil-
ny (tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1740; ost.zm. Dz.U. z 2020 .
poz. 2320)

par. 8 pkt 8, par. 9 rozporzadzenia ministra edukacji
narodowej i sportu z 31 stycznia 2005 . W sprawie wyso-
kosci minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego
nauczycieli, ogélnych warunkéw przyznawania dodatkéw
do wynagrodzenia zasadniczego oraz wynagradzania za
prace w dniu wolnym od pracy (tj. Dz.U. z 2014 r. poz. 416;
ost.zm. Dz.U. z 2021 1. poz. 787)

par. 3 rozporzadzenia ministra edukacji i nauki
z 13 grudnia 2021 r. w sprawie czasowego ograniczenia
funkcjonowania jednostek systemu oswiaty w zwigz-
ku z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19 (Dz.U. poz. 2301)
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Podstawa wypowiedzenia umowy
na czas okreslony do podwazenia

Zamierzamy zlozy¢ naszemu pracownikowi wypowiedzenie, ale spodziewa-
my sie, ze zlozy od niego odwolanie do sadu. Czy to, ze jest zatrudniony na
czas okreslony, oznacza, ze nie moze kwestionowac¢ podstaw wypowiedzenia?

Czy sad moze je badaé?

o

4 5

Zgodnie z kodeksem pracy (dalej: k.p.)
w o$wiadczeniu pracodawcy o wypo-
wiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony lub o rozwiaza-
niu umowy o prace bez wypowiedze-
nia powinna by¢ wskazana przyczy-
na uzasadniajaca wypowiedzenie lub
rozwiazanie umowy. Nie dotyczy to
jednak umoéw o prace na czas okreslo-
ny. Kodeks pracy nie naklada bowiem
wprost obowigzku uzasadniania przy-
czyny ich wypowiedzenia. Potwierdza
to choéby wyrok Sadu Najwyzszego
z 12 lutego 2010 r., sygn. akt II PK
206/09, w mys$l ktérego pracodawca
nie ma obowigzku uzasadniania przy-
czyny wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas okreslony.

Na takim samym stanowisku sta-
nat Sad Okregowy w Toruniu w wyro-
ku z 3 pazdziernika 2014 r. w sprawie
o sygn. akt IV Pa 66/14. Sad stwier-
dzil, Ze badanie tego, czy wypowie-
dzenie umowy o prace zawartej na
czas okreslony jest uzasadnione lub
nie, jest bezprzedmiotowe, bo ustawa
z takim ustaleniem nie wiaze zadne-
go skutku. W cytowanym orzeczeniu
SO powotat sie na wyrok SN z 4 marca
1999 1. w sprawie o sygn. akt I PKN
607/98, w ktérym sad stwierdzil, ze
konsekwencja unormowania prze-
widzianego w art. 50 par. 3 k.p. jest
z jednej strony zwolnienie pracodaw-
cy z obowigzku podawania przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie umo-
wy na czas okre§lony, z drugiej zas
bezprzedmiotowo$¢é badania w poste-
powaniu sadowym, czy ta przyczyna
istnieje i jest uzasadniona. Z art. 30
par. 4 k.p. wynika jednoznacznie, ze
tylko o$wiadczenie pracodawcy o wy-
powiadaniu umowy o prace zawartej
na czas nieokre$lony oraz o rozwia-
zaniu umowy o prace bez wypowie-
dzenia powinno wskazywacé przyczy-
ne uzasadniajaca wypowiedzenie lub
rozwiazanie umowy. Oznacza to, ze
pracodawca nie miat prawnego obo-
wigzku wskazania przyczyny wypo-
wiedzenia umowy o prace zawartej
na czas okreslony, sad rozpoznajacy
sprawe nie byt za§ zobowiazany do
przeprowadzenia postepowania do-
wodowego - bez wzgledu na to, czy
przyczyna wypowiedzenia umowy
o prace byla zasadna.

SO w Gliwicach w wyroku z 3 grud-
nia 2020 r., sygn. akt VIII Pa 82/20,
uznal, ze pracodawca moze w kaz-
dym momencie wypowiedzie¢ umo-
we o prace zawartg na czas okres$lony.
To, ze pracodawca - zbednie - podat
przyczyne wypowiedzenia, z ktéra
pracownik sie nie zgadza, nie ozna-
cza, ze samo wypowiedzenie naru-
sza zasady wspoélzycia spotecznego
lub moze by¢ uznane za sprzeczne ze
spoleczno-gospodarczym przeznacze-
niem prawa. Sad nie ocenit wiec przy-
czyny wypowiedzenia umowy o prace,
bo pracodawca nie miat obowigzku jej
wskazywania w wypowiedzeniu. Wy-
powiedzenie umowy o prace na czas
okreslony nie musi by¢ uzasadnione,
a wiec moze nastapic z jakiejkolwiek
przyczyny. W konsekwencji pracow-
nik zwolniony za wypowiedzeniem
nie moze domagac sie przywrécenia
do pracy lub odszkodowania z powo-
du niedostatecznego uzasadnienia
wypowiedzenia.

Stanowisko prezentowane w orzecz-
nictwie potwierdza doktryna praw-

Marcin Stanecki
radca prawny

nicza, ktéra zauwaza, ze ,,znowelizo-
wany k.p. nie naklada na pracodawce
zadnych ograniczen co do rozwigza-
nia umowy na czas okre$lony przed
nadejSciem terminu uzgodnionego
przez strony. Nie jest wymagana przy-
czyna wypowiedzenia ani konsultacja
zamiaru wypowiedzenia z zakladowg
organizacja zwiazkowa reprezentuja-
ca pracownika, a podstawowym rosz-
czeniem przystugujacym zwolnione-
mu pracownikowi jest odszkodowanie
(zob. art. 50 par. 3 k.p.). Inaczej mé-
wiac, znowelizowany k.p. nie gwa-
rantuje pracownikom zatrudnionym
na czas okreslony zadnej stabiliza-
cji zatrudnienia. Pracodawca moze
bowiem z mocy ustawy zakonczy¢
umowe w dowolnym momencie, bez
podawania przyczyny. Powszechna
ochrona przed wypowiedzeniem na-
dal obejmuje tylko pracownikéw za-
trudnionych na podstawie umowy na
czas nieokre$lony” - A. Sobczyk (red.),
,Kodeks pracy. Komentarz”, wyd. 5,
Warszawa 2020.

Z wyjatkami

Biorac pod uwage zaprezentowane
orzecznictwo sagdéw réznych instancji
i stanowisko doktryny, wydawatoby sie,
ze uzasadnienie wypowiedzenia umo-
wy zawartej na czas okreslony nigdy nie
ma znaczenia, Trzeba jednak pamieta¢
o przyczynach negatywnych, ktére nie
moga stanowié¢ podstawy wypowiedze-
nia, takze dla umoéw terminowych. Zo-
staly one okreslone w:

art, 23! par. 6 k.p., zgodnie z ktérym
przejscie zakladu pracy lub jego cze-
§ci na innego pracodawce nie moze
stanowié przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie przez pracodawce
stosunku pracy;
art. 679 k.p., zgodnie z ktérym brak
zgody pracownika na zmiane warun-
kow wykonywania pracy, w przypad-
ku okre$lonym w art. 677 par. 3, a tak-
Ze zaprzestanie wykonywania pracy
w formie telepracy na zasadach okre-
$lonych w art. 678, nie moga stano-
wié przyczyny uzasadniajacej wypo-
wiedzenie przez pracodawce umowy
0 prace;
art. 183¢ par. 1 k.p., zgodnie z kto-
rym skorzystanie przez pracownika
z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu nie moze by¢
podstawa niekorzystnego traktowa-
nia pracownika, a takze nie moze po-
wodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika,
zwlaszcza nie moze stanowié przy-
czyny uzasadniajacej wypowiedzenie
przez pracodawce stosunku pracy lub
jego rozwiazanie bez wypowiedze-
nia; par. 1 stosuje sie odpowiednio
do pracownika, ktory udzielil w ja-
kiejkolwiek formie wsparcia pracow-
nikowi korzystajagcemu z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia
zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu.

Nalezy takze pamietaé o tym, ze
zgodnie z wyrokiem SN z 14 lutego
2012 1., sygn. akt II PK 137/11, wyla-
czenie uméw terminowych spod rezi-
mu ustawy o szczegélnych zasadach
rozwiazywania z pracownikami sto-
sunkéw pracy z przyczyn niedotycza-
cych pracownikéw nie tylko narusza
te ustawe, lecz takze prowadzi do nie-
respektowania dyrektywy Rady 98/59/
WE w sprawie zblizania ustawodawstw
paristw cztonkowskich odnoszacych sie
do zwolnien grupowych. SN uznal, ze
art. 2-6 ustawy o szczeg6lnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami
stosunkOw pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw stosuje sie takze

przy rozwiazywaniu za wypowiedze-
niem w ramach zwolnien grupowych
umoOw o prace na czas okreslony.

Naruszenie zasad wspélzycia
spolecznego

Ponadto, poza negatywnymi przeslan-
kami wypowiedzenia umowy, mozna
znalez¢é w judykaturze wyroki pietnuja-
ce naduzycie prawa przy wypowiedze-
niu terminowej umowy i dopuszczajace
prawo sadu do oceny terminowej umo-
wy o prace co do zgodnoSci z zasadami
wspolzycia spotecznego lub spoteczno-
-gospodarczym przeznaczeniem prawa
(art. 8 k.p.). SN w wyroku z 5 grudnia
2007 1., sygn. akt II PK 122/2007, wyrazit
poglad, ze brak ustawowego wymogu
uzasadnienia wypowiedzenia umo-
WYy 0 prace zawartej na czas okreslo-
ny nie oznacza, ze sad pracy w zadnej
sytuacji nie jest uprawniony do oceny
przyczyn wypowiedzenia przez pra-
codawce takiej umowy, a pracownik
pozbawiony jest w tym

zakresie ochrony. Za-

wsze bowiem mozli-

we jest stwierdzenie,

ze wykonanie przez

pracodawce prawa
podmiotowego (wy-

powiedzenie umowy)

stanowilo jego nad-

uzycie ze wzgledu na

sprzeczno$¢ z zasa-

dami wspbélzycia spo-

lecznego lub spotecz-
no-gospodarczym przeznaczeniem
prawa (art. 8 k.p.).

Z kolei w wyroku z 19 lipca 1984 r.,
sygn. akt I PRN 98/84, SN przyjal, ze
art. 8 k.p. moze miec¢ zastosowanie przy
naruszajacym zasady wspoélzycia spo-
lecznego wypowiedzeniu terminowych
umoéw o prace, do ktérych art. 45 k.p.
nie ma zastosowania. Podobne stano-
wisko zaprezentowane zostato takze
w wyroku z 8 grudnia 2005 r., sygn.
akt I PK 103/05 (OSNP 2006 nr 21-22,
poz. 321), w ktoérego tezie SN stwierdzit
m.in,, Ze sad pracy moze ocenia¢ wy-
powiedzenie umowy o prace zawartej
na okres prébny co do jego zgodnosci
z zasadami wspotzycia spotecznego lub
spoteczno-gospodarczym przeznacze-
niem prawa (art. 8 k.p.).

Zakaz dyskryminacji

Warto zauwazy¢, ze zgodnie z klau-
zula 4 zalgcznika do dyrektywy Rady
99/70/WE dotyczacej Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas
okreslony, zawartego przez Europej-
ska Unie Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie
Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje
Zwiazkéw Zawodowych (ETUC), jeze-
li chodzi o warunki pracy, pracowni-
cy zatrudnieni na czas okreslony nie
beda traktowani w sposéb mniej ko-
rzystny niz poréwnywalni pracowni-
cy zatrudnieni na czas nieokreslony,
jedynie z tego powodu, Ze pracujg na
czas okreslony, chyba ze zréznicowane
traktowanie uzasadnione jest powoda-
mi o charakterze obiektywnym. Poro-
zumienie ramowe, a w szczego6lnosci
jego klauzula 4, ma na celu wprowa-
dzenie w zycie zasady niedyskryminacji
pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony, tak aby uniemozliwic¢ wyko-
rzystanie przez pracodawce stosunku
pracy tego rodzaju do pozbawienia pra-
cownikéw praw przyznanych pracowni-
kom zatrudnionym na czas nieokres$lo-
ny (wyrok Trybunatu Sprawiedliwos$ci
UE z 13 wrzeénia 2007 r. w sprawie Del
Cerro Alonso, sygn. C-307/05, Europe-
an Court Reports 2007 I-07109, a takze
wyrok z 22 grudnia 2010 r. w sprawach
polaczonych Gavieiro [sygn. C-444/09]
ilIglesias Torres [sygn. C-456/09], Dz.Urz.
UE z 2011 1. C55/14).

Roéwniez kodeks pracy w art. 1832
par. 1 stanowi, ze pracownicy powinni

by¢ réwno traktowani w zakresie na-
wigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkoéw zatrudnienia, awansowa-
nia oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczeg6lnosci bez wzgledu na pled,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynalezno$c zwiazkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okre-
§lony lub nieokreslony, zatrudnienie
w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

ROwni, ale...

Konkludujac, pracownik zatrudniony
na podstawie umowy o prace na czas
okreslony powinien by¢ traktowany
w odniesieniu do uzasadnienia wy-
powiedzenia tak jak pracownik wy-
konujacy prace na podstawie umowy
o prace na czas nieokreslony. Pracow-
nicy wykonujacy prace na podstawie
UIMOWY 0 prace na czas
okreslony i nieokreslo-
ny czesto maja te same
obowiazki, ten sam za-
kres czynnos$ci. Maja
ten sam status pra-
cownika, §wiadczg bo-
wiem prace w ramach
stosunku pracy. Tym,
co jednak ich odréznia
i réznicuje ich status
pracowniczy, jest oko-
liczno$¢, ze jeden w sy-
tuacji, gdy zostanie z nim rozwigzana
umowe o prace, bedzie znat przyczy-
ne jej wypowiedzenia i bedzie mégt ja
kwestionowac¢ przed sadem, a ten dru-
gi, zatrudniony na podstawie umowy
terminowej, nie dowie sie, dlaczego
utracil prace. Moze to prowadzié¢ do
sytuacji, w ktérej pracodawca moze
kalkulowad, ze pracownik zatrudnio-
ny na podstawie umowy o prace na
czas nieokreslony moze wnie$¢ odwo-
lanie do sadu pracy i kwestionowa¢é
zasadno$¢ wypowiedzenia, rozwia-
Ze wiec stosunek pracy z tym, ktéry
$wiadczy prace na podstawie umowy
terminowej, cho¢by ten byt lepszym
pracownikiem, bo nie moze on kwe-
stionowa¢ zasadno$ci wypowiedzenia
(co do zasady).
W mojej ocenie nie mozna méwic
o rownym traktowaniu w zatrudnie-
niu na czas okreslony lub nieokreslo-
ny, w sytuacji gdy jeden pracownik nie
otrzyma uzasadnienia wypowiedzenia
inie bedzie ono konsultowane z orga-
nizacja zwigzkowa, a drugi je otrzyma
tylko z tego powodu, Ze §$wiadczy prace
na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony. Nie jest to traktowanie
uzasadnione obiektywnymi powodami,
a pracownik zatrudniony na podstawie
umowy terminowej jest traktowany
w spos6b mniej korzystny.
Podsumowujac, mozna wiec stwier-
dzié, Zze mimo iz pracodawca nie ma
obowigzku ustawowego uzasadniania
wypowiedzenia umowy o prace na czas
okreslony, to powinien wzia¢ pod uwa-
ge, ze pracownik w pewnych przypad-
kach moze kwestionowac jego zasad-
nos¢.

art. 8, art. 1832 par. 1, art. 183¢ par. 1, art. 23' par. 1,
art. 30 par. 4, art. 45, art. 50 par. 3, art. 677 par. 3,
art. 678, art. 679 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy (tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U.

Z 2021 1. poz. 162)

art. 2-6 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
(tj. Dz.U. z 2018 1. poz. 1969)

dyrektywa Rady 98/59/WE z 20 lipca 1998 .

w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czton-
kowskich odnoszacych sie do zwolnief grupowych
(Dz.Urz. WE z 1998 r. L 225, 5. 16)

klauzula 4 zatacznika do dyrektywy Rady 99/70/WE
z 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ramo-
wego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego
przez Europejska Unie Konfederacji Przemysto-
wych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska
Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC)
(Dz.Urz. WE 21999 r. L 175, 5. 43)
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MRIPS: Przy wyznaczaniu dyzuru nalezy takze
uwzgledni¢ normy odpoczynku dobowego

E3cznie z praca nie moze on przekraczac 13 godzin na dobe. Z kolei planujac go np. w niedziele,
trzeba rowniez wzigc pod uwage dopuszczalnos¢ wykonywania pracy w takim dniu i zagwarantowac
pracownikowi odpowiednio dtugie wolne

tukasz Prasotek
specjalista z zakresu prawa pracy,
byty pracownik PIP i SN

Praca zdalna lub hybrydowa oraz coraz wiecej
ustug funkcjonujacych online wymuszaja na fir-
mach organizowanie dyzuréw pracownikom,
co dotyczy zwlaszcza dzialéw IT wspierajacych
takie dzialania. Planowanie dyzuréw nie moze
jednak narusza¢ podstawowej gwarancji wyni-
kajacej z przepiséw o czasie pracy - nieprze-
rwanych okreséw odpoczynkéw dobowego i ty-
godniowego.

W swoim stanowisku z 6 grudnia 2021 r. Mi-
nisterstwo Rodziny i Polityki Spotecznej przypo-
mnialo, ze dyzur powinni$my podzieli¢ na czesci
aktywna i nieaktywna. Niewykonywanie pracy
w trakcie dyzuru skutkuje takze brakiem zalicze-
nia tego okresu do czasu pracy. Praca na dyzurze
oznacza najczesciej powstanie godzin nadlicz-
bowych. Tak wiec osoby, ktére nie moga praco-
waé w nadgodzinach, nie powinny mie¢ takze
polecanego dyzuru. Zatem np. kobiety w cigzy
nie powinny nie tylko pracowaé¢ w nadgodzi-
nach, lecz takze pelni¢ dyzuréw.

Resort rodziny wskazal ponadto, ze dyzur
w dniu roboczym sumujemy z praca do 13 go-
dzin, a w dniu wolnym moze on maksymalnie
wynosic takze 13 godzin. Niemozliwe jest zatem
polecanie dyzuréw calodobowych czy weeken-
dowych jednemu pracownikowi. [przyktad]

PRZYKLAD
Na réznych zasadach

Pracodawca polecit petnienie dyzuru trzem

pracownikom w ich dniu roboczym:

m pracownik X jest zatrudniony na caty etat
w systemie podstawowym w godz. 8-16,
a wiec moze petni¢ dyzur od 16 do 27,
gdyz potem musi wykorzystac 11-godzinny
odpoczynek;

m pracownik Y jest zatrudniony na 1/2 etatu
i pracuje w godz. 8-12, a wiec w jego przypad-
ku mozliwy jest dyzur trwajacy 9 godzin, takze
do 21, aby umozliwi¢ skorzystanie z odpoczynku
dobowego;

= pracownik Z jest zatrudniony w systemie
réwnowaznym na dwie zmiany, 7-19 oraz 19-7,
i w polecono mu dyzur w dniu, gdy miat dzienng
zmiane, a wiec dyzur moze trwac w tym przy-
padku tylko godzine od 19 do 20.

Aktywno$¢ na dyzurze, czyli podjecie pracy,
nie ma zadnego wplywu na rozwazania doty-
czace odpoczynku, zatem juz planowane dyzu-
ry musza zapewnia¢ odpowiednie dlugosci od-
poczynkow.

Ponadto co do zasady dyzury nie powinny by¢
planowane w niedziele ze wzgledu na koniecz-
noé¢ zapewnienia odpoczynku tygodniowego.
Co ciekawe, nie jest wykluczone, ze dyzur be-
dzie przypadal bezposrednio przed pracg zapla-
nowana na kolejny dzien, o ile w danym dniu
wolnym zostal prawidlowo zapewniony odpo-
czynek dobowy. Mozliwe jest wiec zaplanowa-
nie 8 godzin dyzuru poprzedzajacych 8 godzin
pracy, co w praktyce moze spowodowac diugi
okres pracy ciaglej, jesli pojawilaby sie koniecz-
nos$¢ pracy na dyzurze.

©®

Podstawa prawna
® art. 128, art. 151, art. 178 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy (tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 1162)

Stanowisko MRIPS z 6 grudnia 2021 r.w sprawie planowania dyzuréw pracownikom
wydane dla DGP

Na podstawie art. 1515 par. 1 Kodeksu pracy pracodawca moze zobowigzaé pracownika do pozo-
stawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej

z umowy o prace w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce (dyzur).
Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie wykonywat pracy (art. 1515 par. 2 k.p.).
Oznacza to, ze petnienie dyzuru odbywa sie poza normalnymi godzinami pracy (poza rozktadowym czasem pracy),

a w jego trakcie pracownik pozostaje w gotowosci do Swiadczenia pracy. Istotg dyzuru pracowniczego jest zatem to,
ze zaréwno pracodawca, jak i pracownik, ktéremu pracodawca polecit sprawowanie dyzuru, powinni liczy¢ sie z tym,
ze w trakcie dyzuru moze powstac koniecznos¢ wykonywania przez pracownika pracy.

W konsekwencji czasu dyzuru, podczas ktérego pracownik nie wykonuje pracy, nie wlicza sie do czasu pracy (nie jest
on czasem pracy) - art. 1515 par. 2 k.p. Jezeli jednak podczas dyzuru pracownik bedzie swiadczyt prace, to czas Swiadcze-
nia pracy jest czasem pracy. Stosownie bowiem do tresci art. 128 par. 1 k.p. czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik
pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Jesli
czas takiej pracy przekroczy obowigzujgce tego pracownika normy czasu pracy, to praca taka bedzie stanowi¢ prace
w godzinach nadliczbowych, z tytutu przekroczenia normy dobowej lub normy Sredniotygodniowej. W Swietle bowiem
art. 151 par. 1 k.p. praca wykonywana ponad obowigzujgce pracownika normy czasu pracy stanowi prace w godzinach
nadliczbowych.

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze okreslone grupy pracownikéw nie moga $wiadczy¢ pracy w godzinach nadliczbowych,
nawet gdyby pracownicy ci wyrazili na to zgode (zakaz bezwzgledny). Nalezg do nich, miedzy innymi, pracownice

W cigzy (art. 178 par. 1 k.p.). Oznacza to, ze pracownik objety zakazem pracy w godzinach nadliczbowych, wykonujacy
dyzur (w rozumieniu art. 1515 par. 1 k.p.), ktéry przypada poza jego rozktadowym czasem pracy, nie moze wykony-

wac pracy w czasie dyzuru, gdy potrzeba Swiadczenia przez niego pracy powstanie w czasie jego dyzuru. Praca taka
mogtaby przekroczy¢ obowigzujgce go normy czasu pracy i wéwczas stanowitaby niedozwolong prace w godzinach
nadliczbowych (art. 151 par. 1 k.p.).

Na podstawie art. 1515 par. 2 zd. 2 k.p. czas petnienia dyzuru nie moze naruszac prawa pracownika do odpoczynku,

o ktérym mowa w art. 132 i 133. Przepis ten okresla granice czasowe dyzuru, bo czas petnienia dyzuru nie moze naru-
sza¢ prawa pracownika do gwarantowanego nieprzerwanego odpoczynku dobowego (art. 132 k.p.) i tygodniowego
(art. 133 k.p.). Oznacza to, ze przy wyznaczaniu pracownikowi godzin dyzuru pracodawca powinien uwzgledniac,

iz oprocz godzin pracy w okresie doby pracowniczej pracownikowi przystuguje minimum 11 godzin nieprzerwanego
odpoczynku dobowego.

Zatem, przyktadowo, dla pracownika, objetego podstawowym systemem czasu pracy, ktérego obowigzuje 8-godzinna
norma czasu pracy, i ktéry pracuje w 8-godzinnym rozktadzie czasu pracy, na petnienie dyzuru pozostaje pie¢ godzin
(24-godzinna doba pracownicza minus 8 godzin rozktadowego czasu pracy minus 5 godzin dyzuru = 11 godzin obligato-
ryjnego, minimalnego odpoczynku dobowego).

W dniu dla pracownika rozktadowo wolnym od pracy czas dyzuru nie moze przekraczac 13 godzin, gdyz w tej dobie
pracowniczej (wolnej rozktadowo od pracy) pracodawca ma obowigzek zagwarantowac pracownikowi co najmniej

1 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

Jesdli, przyktadowo, pracownik ma wykonywac prace zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy od godz. 8
do godz. 16, to w dniu wolnym rozktadowo od pracy bezposrednio poprzedzajacym ten dzien pracodawca moze poleci¢
dyzur w wymiarze 8 godzin przypadajgcych od pétnocy do godz. 8, jesli nie naruszy to prawa pracownika do obligato-
ryjnego, minimalnego odpoczynku dobowego i tygodniowego.

Nalezy jednak przy tym zauwazy¢, dla przyktadu, ze jezeli w statym rozktadzie czasu pracy (czyli przewidujagcym rozpo-
czecie pracy od godz. 8) w dniu bezposrednio poprzedzajacym wyzej wymieniony dzien rozktadowo wolny od pracy
pracownik wykonywat prace zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem w wymiarze 8 godzin lub faktycznie w wymiarze
8 godzin (czyli w sytuacji, gdy jego rozktad czasu pracy w tym dniu nie przewidywat pracy lub przewidywat w nizszym
wymiarze), to jego doba pracownicza rozpoczeta sie o godz. 8 w tym dniu i zakonczyta z uptywem godz. 8 nastepnego
dnia. W obrebie tej doby pracowniczej, wraz z zakonczeniem jego 8-godzinnej dniéwki roboczej, czyli z uptywem godz.
16, moze by¢ temu pracownikowi wyznaczony dyzur w wymiarze nie wyzszym niz 5 kolejnych godzin, a nie pozniej

niz o godz. 21 powinien rozpoczac sie nieprzerwany odpoczynek dobowy w tej dobie pracowniczej trwajacy 11 godzin,
czyli do godz. 8.00 nastepnego dnia, a zatem do uptywu tej doby pracownicze;.

Przy takim rozktadzie czasu pracy wyznaczenie dyzuru od pétnocy do godz. 8 nastepnego dnia, ale w obrebie tej samej
doby pracowniczej, naruszytoby w sposéb niedozwolony prawo pracownika do odpoczynku dobowego, o ktérym
mowa w art. 132 k.p., oraz mogtoby by¢ uznane za zastosowanie, rowniez w sposob niedozwolony, quasi-przerywanego
czasu pracy, bez spetnienia przez pracodawce przestanek zastosowania tego (tj. przerywanego) systemu czasu pracy -
gdyby w ramach takiego dyzuru pracownik wykonat/wykonywat prace, w catosci lub w czesci przypadajaca

na ten niedozwolony dyzur.

Odnosnie do kwestii mozliwosci zaplanowania, zgodnego z przepisami Kodeksu pracy, dyzuru w wolng od pracy
niedziele, informujemy, ze czas petnienia dyzuru nie moze narusza¢ prawa pracownika takze do odpoczynku tygodnio-
wego, o ktorym mowa w art. 133 k.p. Na podstawie bowiem art. 133 par. 1 k.p. pracownikowi przystuguje w kazdym
tygodniu prawo do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujgcego co najmniej 11 godzin nieprze-
rwanego odpoczynku dobowego. Odpoczynek tygodniowy powinien przypadac¢ w niedziele. Niedziela obejmuje

24 kolejne godziny, poczynajac od godz. 6 w tym dniu, chyba ze u danego pracodawcy zostata ustalona inna godzina
(art. 133 par. 3 k.p.).

Czas dyzuru, jakkolwiek nie jest czasem pracy (jezeli w czasie jego trwania pracownik nie wykonywat pracy), to rowniez
nie jest dla pracownika odpoczynkiem czy wypoczynkiem, dlatego nie moze on przypadac takze na okres odpoczynku
tygodniowego, gdyz powodowatoby to naruszenie prawa pracownika do odpoczynku tygodniowego (art. 133 k.p.).
Udzielenie odpowiedzi na pytanie dotyczace dopuszczalnosci polecenia dyzuru przypadajacego w Scisle okreslonym
przedziale czasowym (np. od pétnocy do godz. 8) wymagatoby ustalenia okolicznosci faktycznych zwigzanych z organi-
zacjg czasu pracy przewidziang u danego pracodawcy, w tym obowigzujgcego pracownika rozktadu czasu pracy

oraz jego faktycznego czasu pracy (co wykracza poza zakres MRiPS).

Nalezy przy tym doda¢, ze konieczno$¢ zagwarantowania pracownikowi nieprzerwanego odpoczynku dobowego

i tygodniowego nie dotyczy pracownikéw zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy (art. 151° par. 4 k.p.).
Przedstawiajac powyzsze, informujemy, ze Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej nie jest uprawnione do dokony-
wania obowigzujacej wyktadni przepisow prawa, a poglady prawne Ministerstwa nie sg wigzace dla stron konkretnych

stosunkéw pracy, organéw kontrolnych oraz sadow.
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Zespol powypadkowy powinien zasiegnac
opinii lekarza przy ocenie zdarzenia

Pracownicy naszej firmy zglosili wypadek przy wykonywaniu prac trans-
portowych, ale dopiero kilka dni po zdarzeniu. W wyniku zdarzenia jeden
z pracownikow ma widoczne siniaki, drugi odczuwa wylacznie dolegliwosci
bolowe. Czy zesp6l powypadkowy moze zasiegna¢ opinii bieglego lekarza,
2eby ocenic, czy zdarzenie nalezy zakwalifikowac jako wypadek przy pracy?

:S"“%\ Sebastian Kryczka
prawnik, ekspert prawa pracy
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W tego rodzaju przypadkach przede
wszystkim trzeba odwola¢ sie do
brzmienia definicji wypadku przy pra-
cy zawartej w ustawie o ubezpieczeniu
spolecznym z tytulu wypadkéw przy
pracy i choréb zawodowych (dalej: usta-
wa wypadkowa). Ustawa ta za wypadek
przy pracy uwaza nagle zdarzenie wy-
wolane przyczyng zewnetrzng powo-
dujace uraz lub $mieré¢, ktore nastapito
w zwiazku z praca:
podczas lub w zwigzku z wykony-
waniem przez pracownika zwyktych
czynnosci lub polecen przetozonych;
podczas lub w zwigzku z wykony-
waniem przez pracownika czynno-
$ci na rzecz pracodawcy, nawet bez
polecenia;
W czasie pozostawania pracownika
w dyspozycji pracodawcy w drodze
miedzy siedzibg pracodawcy a miej-
scem wykonywania obowigzku wy-
nikajacego ze stosunku pracy.
Definicja wypadku przy pracy w kon-
tekscie jego zwigzku z pracg pozwala
na kwalifikowanie w kategoriach wy-
padku przy pracy zdarzen, do ktérych
doszlo nie tylko podczas wykonywa-
nia czynno$ci sktadajacych sie na umé-
wiong prace, lecz takze pozostajacych
w zwigzku z praca w szerszym rozu-
mieniu.

Podstawa do kwalifikowania zdarze-
nia w kategoriach wypadku przy pracy
istnieje tylko wowczas, gdy spelnia ono
wszystkie cztery cechy wypadku przy
pracy. W sytuacji gdy jeden z elementéw
skladowych definicji nie zostat spelnio-
ny, a pozostate elementy nie budza wat-
pliwosci, w tym uraz poszkodowanego,
zdarzenie nie powinno by¢ kwalifikowa-
ne w kategoriach wypadku przy pracy.

Na pierwszy rzut oka

nie widaé

Problematyczng kwestia dla zespo-
16w powypadkowych moze okazac sie
zwlaszcza ustalenie urazu, jaki zostat
odniesiony przez poszkodowanego,
oraz jego ocena. Zgodnie z definicja
zawarta w ustawie wypadkowej uraz
to uszkodzenie tkanek ciala lub na-
rzadéw czlowieka wskutek dzialania
czynnika zewnetrznego. W typowych
przypadkach wiedza pracodawcy, po-
szkodowanego, jak réwniez cztonkéw
zespolu powypadkowego, dotyczaca
funkcjonowania tkanek oraz narzgdéw
ma charakter podstawowy i w duzej
czesci niewystarczajacy na potrzeby
postepowania powypadkowego. I cho-
ciaz nie maja oni problemu z ocena na
podstawowym poziomie, czy uraz wy-
stapil, czy nie (np. gdy doszto do skale-
czenia, oparzenia), to jednak w czesci
przypadkow taka ocena wykracza poza
kompetencje zespotu powypadkowego.
Chodzi o sytuacje, w ktérych urazu nie
wida¢é na pierwszy rzut oka. Poprze-
stanie wylacznie na ogledzinach ze-
wnetrznych poszkodowanego, w tym

Ogledziny nie wystarcza

Pracodawca prowadzi firme budowlana. Pracownik spadt z wysokosci, uderzajac
klatkg piersiowg o ziemie. Uznat, ze nic mu sie nie stato i moze kontynuowac prace.
Okazato sie jednak, ze pracownik meczy sie szybciej niz zwykle. Badania obrazowe
przeprowadzone w placéwce medycznej wykazaty pourazowg odme optucnowa.

W powyzszym przypadku doszto do powstania urazu wewnetrznego, ktéry mogt
zostac zidentyfikowany dopiero z wykorzystaniem sprzetu medycznego znajdujacego
sie na wyposazeniu placéwki medycznej. Gdyby poprzesta¢ wytacznie na ogledzinach
zewnetrznych poszkodowanego, zesp6t powypadkowy mégtby dojsé do wniosku,

ze pracownik nie odniést zadnych obrazen i tym samym nie ma podstaw do kwalifiko-
wania zdarzenia w kategoriach wypadku przy pracy. ©®

zapewnieniach o dobrym samopoczu-
ciu, jest niewystarczajace na potrzeby
prowadzonego postepowania powy-
padkowego.

Medyczna ocena urazu na potrze-
by postepowania powypadkowego nie
zostala pozostawiona w gestii zespo-
tu powypadkowego. Z przepiséw roz-
porzadzenia Rady Ministréw w spra-
wie ustalania okolicznos$ci i przyczyn
wypadkéw przy pracy wynika, ze nie-
zwlocznie po otrzymaniu wiadomo-
$ci o wypadku zesp6t powypadkowy
jest obowigzany przystapic do ustale-
nia okolicznosci i przyczyn wypadku,
w szczegoblno$ci zasiegnaé opinii leka-
rza, a w razie potrzeby opinii innych
specjalistow, w zakresie niezbednym
do oceny rodzaju i skutkéw wypadku.
Oznacza to, ze jesli zespot powypadko-
WYy poprzestaje wylacznie na wlasnych
ustaleniach dokonanych bezposrednio
po wypadku, nie zasiegajac opinii le-
karza, popelnia biad.

BOl to nie uraz

Takze wiec w opisywanej sytuacji ze-
spét powypadkowy zdecydowanie po-
winien zasiegnaé opinii lekarza. Przy
pracach transportowych zdarza sie, ze

pracownik zostaje przygnieciony albo
uderzony czyms, a skutki taki wypad-
koéw bywaja mniej oczywiste. W sytuacji
gdy w wyniku wypadku powstaje np.
siniak, nie nastepuje z reguly to nie-
zwlocznie tego samego dnia. Jak naj-
bardziej istnieje podstawa do oceniania
siniaka w kategoriach urazu, poniewaz
tworzg sie one w sytuacji, gdy docho-
dzi do uszkodzenia drobnych naczyn
krwionos$nych i przedostania sie krwi
do tkanek. Jednak gdy jedynym obja-
wem, ktoéry mozna zdiagnozowag, jest
bdl, woéwczas o urazie nie mozna mo-
wié. B6l oczywiscie moze towarzyszyé
urazowi, jednak sam w sobie urazem
nie jest. Gdy konsultacja lekarska wy-
kaze, ze dolegliwo$ciom bélowym zgta-
szanym przez pracownika po wypadku
nie towarzyszy uraz w postaci uszko-
dzenia tkanek lub narzadéw, nie bedzie
podstaw do kwalifikowania zdarzenia

©®

art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdziernika 2002 r.
o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkoéw
przy pracy i choréb zawodowych (tj. Dz.U. z 2019 T.
poz. 1205; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 1621)
rozporzadzenie Rady Ministréw z 1 lipca 2009 r.
w sprawie ustalania okolicznosci i przyczyn
wypadkéw przy pracy (Dz.U. nr 105 poz. 870)

Nie mozna zwlekac z wyplata odszkodowania
po zwolnieniu z przyczyn niedotyczacych pracownika

Spoélka zatrudnia ponad 30 0s6b i przechodzi reorganizacje. RozwigzaliSmy
umowy o prace z duzj czescia zalogi z powodu likwidacji stanowisk pra-
cy. Informowali§my pracownikow, ze nie wyplacimy naleznych im odpraw
teraz, bo spotka ma straty. ZapowiedzieliSmy, Ze wyplacimy je za p6t roku.
Jeden pracownik zagrozil jednak skierowaniem sprawy do sadu. Czy s3d moze

uznac jego roszczenie?

Marcin Nagérek
radca prawny

Przyczyna rozwiazania stosunku pra-
cy przez pracodawce w opisywanej
sytuacji byla likwidacja stanowiska
pracy. Jest to przyczyna niedotyczaca
pracownika w znaczeniu art. 1 ust. 1
ustawy o szczegoélnych zasadach roz-
wigzywania z pracownikami stosun-
kéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow.

W art. 8 ust. 1 tej ustawy postano-
wiono, ze pracownikowi, w zwigzku
z rozwijzaniem stosunku pracy w ra-
mach grupowego zwolnienia, przystu-
guje odprawa pieniezna w wysokosci:

jednomiesiecznego wynagrodze-

nia, jezeli pracownik byt zatrudnio-
ny u danego pracodawcy kréocej niz
dwa lata;

dwumiesiecznego wynagrodzenia,

jezeli pracownik byt zatrudniony

u danego pracodawcy od dwoéch do

o$miu lat;

trzymiesiecznego wynagrodzenia, je-

zeli pracownik byt zatrudniony u da-

nego pracodawcy ponad osiem lat.

W orzecznictwie sgdowym akcentu-
je sie z kolei, ze odprawy zwiazane ze

zwolnieniami grupowymi sg swoistg
»zaplata” przez pracodawce za zwol-
nienie sie od zobowiazania zatrudnie-
nia pracownika. Funkcja odprawy nie
jest wynagrodzenie szkody za utrate
mozliwos$ci zarobkowania, bo zakon-
czenie stosunku pracy u dotychczaso-
wego pracodawcy nie jest rownoznacz-
ne z utrata mozliwosci zarobkowania
w ogoble (por. wyrok Naczelnego Sadu
Administracyjnego z 18 wrze$nia
2020 1., sygn. akt II FSK 1665/18).
Trzeba jednak podkresli¢, ze wspo-
mniana wyzej ustawa nie precyzuje
terminu zaplaty odprawy. Z wyroku
Sadu Najwyzszego z 1 kwietnia 2015 1.,
sygn. akt II PK 134/14, mozna wniosko-
wa¢ jedynie, ze prawo do odprawy pra-
cownik nabywa juz z uplywem ostat-
niego dnia trwania stosunku pracy.

Swiadczenie ze stosunku pracy

Pomocny w ocenie opisanej sytuacji
moze by¢ wyrok Sagdu Rejonowego
w Pulawach z 2 czerwca 2017 1., sygn.
akt IV P 16/17. W wyroku tym w zbli-
zonym stanie faktycznym m.in. wska-
zano, ze odprawa przystugujaca pra-
cownikowi na podstawie art. 8 ustawy
o szczeg6blnych zasadach rozwigzywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kow nie jest wynagrodzeniem za prace,
ale $wiadczeniem ze stosunku pracy.

Jego charakter jest rodzajowo zblizony
do wynagrodzenia, poniewaz prawo do
odprawy nie zalezy od ilosci i jakosSci
wykonanej pracy. Zatem dopuszczal-
ne jest positkowe stosowanie w tym
zakresie przepiséow dotyczacych wy-
platy wynagrodzenia, a w szczeg6lno-
$ci art. 86 kodeksu pracy. Pracodaw-
ca powinien wiec wyplaci¢ odprawe
w tym samym terminie co wynagro-
dzenie, czyli w terminie okre$§lonym
w regulaminie pracy

lub w innych przepi-

sach prawa pracy. Sad

wskazal, ze ,,skoro sto-

sunek pracy laczacy

powoédke z pozwanym

pracodawca rozwiazat

sie w 31 grudnia, to od

dnia nastepujacego po

dniu ustania stosunku

pracy, tj. od 1 stycznia, powstal po stro-
nie pozwanej sp6iki obowigzek wypta-
ty powodce odprawy”. Sad podkreslit,
ze wyplata odprawy powinna nasta-
pi¢ nawet bez wniosku pracownika.
Przypomniano takze, ze wyplata od-
prawy byla ustawowym obowigzkiem
pracodawcy, ktory ztozyt jednostronne
o$wiadczenie woli o rozwiazaniu sto-
sunku pracy taczacego strony, a powod
musial zaakceptowa¢ taka decyzje pra-
codawcy i odejsé z pracy. Dalej dodano,
ze skutkiem takiej decyzji jest wypla-
ta odprawy i pracodawca, podejmujac
decyzje o przeprowadzeniu redukgcji
zatrudnienia - w nastepstwie trudnej
sytuacji ekonomicznej spéiki - powi-
nien przy podejmowaniu takiej decyzji
wzigé réwniez pod uwage koniecznosé
zabezpieczenia §rodkéw na odprawy.

Finalnie sad zasadzit od pracodawcy na
rzecz bylego pracownika kwote stano-
wigca rownowarto$¢ trzymiesieczne-
go wynagrodzenia tego pracownika.

Sprawa dla sadu
Skoro wiec w opisywanej sytuacji spot-
ka nie ma zamiaru wyplacié bytemu
pracownikowi kwoty przystugujacej
mu odprawy zaraz po zakonczeniu
stosunku pracy, to tym samym moze
naruszyé regulacje
ustawowe, a pracow-
nik bedzie mial moz-
liwos$¢ skutecznego
zadania zaplaty od-
prawy na drodze po-
stepowania sgdowego
w drodze stosownego
powoddztwa przed s3-
dem pracy. Spétka po-
winna dokona¢ wyplaty odprawy pra-
cownikowi w ostatnim dniu pracy.
W przypadku zaniechania tego obo-
wiazku spétka naraza sie na sprawe
sadowa o zaplate odprawy w wysoko-
$ci trzykrotnego wynagrodzenia za
prace. W tych okoliczno$ciach warto
rozwazy¢ zawarcie jakiego$ porozu-
mienia z pracownikiem np. przewi-
dujacego wyplate odprawy w ratach,
skoro nie ma mozliwos$ci dokonania
wyplaty jednorazowo.
©®

art. 1 ust. 11 art. 8 ustawy z 13 marca 2003 I.
o0 szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw (tj. Dz.U. z 2018 r. poz. 1969)

art. 86 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 1.
poz. 162)
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