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Niektóre szko�y naruszy�y  
przepisy p�acowe o potr�ceniach   

Leszek Jaworski

leszek.jaworski@infor.pl

O tym, �e dyrektorzy szkó�, a tym samym 
i gminy, kwestionowali i kwestionuj� pra -
wo do tego rodzaju dodatków za czas nauki 
zdalnej pisali�my nie raz (m.in. w dodat -
ku Samorz�d i Administracja: z 29 grud -
nia 2021�r.  � „RIO potwierdza: zdalne na -
uczanie nie pozbawia z automatu dodatku 
za trudne warunki pracy”, DGP nr 252, oraz 
z 31 marca 2021 r. � „Dodatki dla nauczycie -
li: miasto idzie w zaparte; spór rozstrzy -
gnie wi�c s�d”, DG nr 62). W konsekwen -
cji niektóre placówki najpierw wyp�aci�y 
te sk�adniki kadrze dydaktycznej, a potem 
(gdy uznano, �e dodatki s� nieuprawnione, 
bo nauka zdalna nie jest prac� w trudnych 
lub uci��liwych warunkach) z kolejnej pen -
sji zacz��y je potr�ca�. Co wa�ne, bez zgody 
nauczyciela. A to b��d. 

� Je�li dyrektor szko�y chcia�by odzyska� od 
nauczyciela dodatek, który wyp�acono niena -
le�nie, to wcze�niej nale�y uzyska� pisem -
n� zgod� na potr�cenie odpowiedniej kwoty 
z wynagrodzenia ze wskazaniem kwoty po -
tr�cenia i tytu�u wierzytelno�ci pracodaw -
cy (dodatki za prac� w warunkach trudnych 
lub w warunkach uci��liwych) – wskazuje 
Agata Majewska, radca prawny w kancelarii 
�l�zak, Zapiór i Partnerzy. I dodaje, �e kwe -
stia wyp�aty omy�kowego lub zawy�onego 
wynagrodzenia by�a niejednokrotnie bada -
na przez s�dy pracy. � Zasad� jest, �e to na 
pracodawcy jako podmiocie profesjonalnym 
ci��y ryzyko socjalne i gospodarcze zwi�za -
ne z zatrudnieniem pracowników, dotyczy to 
równie� prawid�owego obliczania i wyp�aca -
nia �wiadcze� zwi�zanych z prac� – twier -
dzi Agata Majewska. Jej zdaniem omy�kowa 
wyp�ata dodatku, co do którego pracownik 
mia� prawo uzna�, �e jest do niego upraw -
niony, nie mo�e wi�za� si� dla niego z nega -
tywnymi skutkami z tego tylko powodu, �e 
pracodawca dokona� pó�niejszej wery�kacji 
i ustali�, �e dodatek za okre�lony rodzaj pra -
cy jednak si� nie nale�a�. Równie� Paula Ko -
czara, radca prawny w praktyce prawa pracy 
kancelarii Bird & Bird, uwa�a, �e pracodaw -
ca nie mo�e dokona� potr�cenia z bie��cego 
wynagrodzenia nauczyciela bez jego zgody.

Samodzielnie dzia�a� nie mo�na
� Zgodnie z art. 39 ust. 3 Karty nauczyciela 
zasad� jest wyp�ata wynagrodzenia dla na -
uczycieli z góry, ale w my�l  art. 39 ust.�4 tej 
ustawy dopuszczalne jest wyp�acenie z do�u 
tego sk�adnika, który mo�na okre�li� dopiero 
po wykonanej pracy – t�umaczy Bartosz Góra, 
radca prawny prowadz�cy w�asn� kancela -
ri� w D�bicy. Wed�ug niego w�a�nie dodatek 
za prac� w trudnych lub uci��liwych warun -

kach wyp�acany b�dzie dopiero po wery�kacji 
przez dyrektora szko�y (dzia� p�ac). � Nie po -
winno zatem doj�� do wyp�aty tego sk�adnika 
z góry, skoro dodatek nale�ny jest za godzi -
ny faktycznie przepracowane – uwa�a praw -
nik. Z kolei wed�ug Anny Kopy��, ekspert -
ki ds. wynagrodze�, s� placówki, w których 
dodatki s� wyp�acane z góry, gdy� wszystkie 
godziny w niej realizowane s� w warunkach 
trudnych b�d� uci��liwych. � Ma to miejsce 
m.in. w szko�ach specjalnych czy o�rodkach 
socjoterapeutycznych, gdzie dodatek usta -
lony jest rycza�towo, np. jako procent wyna -
grodzenia zasadniczego nauczyciela. Wów -
czas taki dodatek jest sk�adnikiem sta�ym, 
wyp�acanym wraz z innymi sta�ymi elemen -
tami pensji pracownika w terminie g�ów -
nej wyp�aty, tj. na pierwszy dzie� ka�dego 
miesi�ca – twierdzi Anna Kopy��. I dodaje, 
�e w czasie nauki zdalnej praca w trudnych 
lub uci��liwych warunkach mo�e by� nadal 
wykonywana, ale nie zawsze jest to mo�li -
we. � Je�li nie by�a, a nauczyciel otrzyma� 
dodatek z góry, tak�e w tym przypadku nie 
jest mo�liwe dokonanie potr�cenia bez zgo -
dy pracownika – podkre�la. Równie� wtedy 
uznaje si� to za omy�kowo wyp�acone wyna -
grodzenie. Nie bez znaczenia jest te� to, �e 
nauczyciel by� w gotowo�ci do wykonywa -
nia takiej pracy. � Je�li pracodawca upiera 
si� przy potr�ceniu, to musi uzyska� zgod� 
i od kolejnego miesi�ca, je�li sytuacja pan -
demiczna si� utrzymuje, aneksowa� umo -
wy o prac�, aby nie wyp�aca� wspomniane -
go sk�adnika wynagrodzenia – podpowiada 
ekspertka. Brak takiej zgody blokuje mo�li -
wo�� redukcji wynagrodzenia wyp�acanego 
pedagogowi w kolejnych miesi�cach.

Wezwanie do zap�aty albo pozew
A co je�li nauczyciel na potr�cenie si� nie 
zgodzi? Czy szko�a jest wtedy w potrzasku? 
– Wówczas warto�� nienale�nie wyp�aco -
nego dodatku mo�e by� dochodzona od na -
uczyciela na podstawie wezwania do zap�a -
ty, a w przypadku braku wp�aty, na drodze 
s�dowej – mówi mec. Paula Koczara. Wtó -
ruje jej Anna Kopy��. � W sytuacji gdy szko�a 
wyp�aci�a zawy�one wynagrodzenie (wspo -
mniany dodatek), a nauczyciel nie wyra�a 
dobrowolnie zgody na zwrot nadp�aconej 
kwoty, pracodawcy pozostaje jedynie wyst� -
pienie na drog� s�dow� z roszczeniem o jej 
zwrot na podstawie art. 405 kodeksu cywil -
nego, dotycz�cego bezpodstawnego wzbo -
gacenia – t�umaczy ekspertka. Jej zdaniem 
mo�e on domaga� si� zwrotu nadp�aconej 
kwoty, wykazuj�c, �e pracownik otrzyma� 
�wiadczenie wy�sze ni� nale�ne i w zwi�z -
ku z tym powinien liczy� si� z obowi�zkiem 
jego zwrotu. A mec. Agata Majewska doda -
je, �e s�d w zale�no�ci od tre�ci pozwu pra -

codawcy b�dzie bada� nie tylko uprawnie -
nie do dodatku, lecz tak�e prawid�owo�� 
potr�cenia. [opinia]

Uwaga na zdanie odr�bne
Opisuj�c powy�szy problem, trudno pomi -
n�� wyk�adni�, zgodnie z któr� nadp�acon� 
cz��� dodatku mo�na odliczy� z najbli�szej 
wyp�aty wynagrodzenia bez konieczno�ci 
uzyskania zgody nauczyciela na podstawie 
art. 87 par. 7 kodeksu pracy (tak uwa�a Joan -
na Lesi�ska „Nauczanie hybrydowe w okre -
sie epidemii COVID-19”, Lex 2020/el). Wy -
daje si� to jednak do�� kontrowersyjne, bo 
wskazany przepis odnosi si� do nieobecno -
�ci w pracy: „Z wynagrodzenia za prac� odli -
cza si�, w pe�nej wysoko�ci, kwoty wyp�acone 
w poprzednim terminie p�atno�ci za okres 
nieobecno�ci w pracy, za który pracownik 
nie zachowuje prawa do wynagrodzenia”. 
� Artyku� 87 par. 7 kodeksu pracy regulu -
je tzw. odliczenie, które nie wymaga zgody 
pracownika, ale moim zdaniem przepis ten 
dotyczy wy��cznie odliczenia za nieobecno�� 
w pracy i nie powinien znale�� zastosowania 
przy potr�caniu dodatku za warunki pracy. 
Mo�liwo�� odliczenia nadp�aconego wyna -
grodzenia nie dotyczy zawy�onego wyna -
grodzenia wyp�aconego na skutek okolicz -
no�ci pendemicznych czy b��du po stronie 
pracodawcy – podkre�la Anna Kopy��. Zga -
dza si� z ni� mec. Paula Koczara. T�umaczy, 
�e art.�87 par. 7 kodeksu pracy zaw��a czaso -

okres potr�cenia do wynagrodzenia wyp�a -
conego wy��cznie w poprzednim miesi�cu, 
a tak�e wprowadza wymóg wyp�aty wyna -
grodzenia za okres nieobecno�ci w pracy, za 
który pracownik nie zachowuje prawa do wy -
nagrodzenia. � W mojej ocenie w przypadku 
nienale�nych dodatków ta przes�anka nie zo -
stanie zrealizowana, bo nauczyciel wykonu -
je prac� – mówi prawniczka. Równie� Agata 
Majewska odrzuca mo�liwo�� zastosowania 
tej regulacji. � W przypadku kiedy nauczy -
ciel pracowa� zdalnie, ale ta praca nie mia -
�a charakteru pracy w warunkach trudnych 
i uci��liwych, nie mo�na mówi� o �wiad -
czeniu wyp�aconym za okres nieobecno�ci 
w pracy – podsumowuje. ©�

Podstawa prawna
�\ 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 r. 
� Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. 
z 2021 r. poz. 1162)

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

�\ par. 8 pkt 8, par. 9 rozporz�dzenia ministra edukacji 
narodowej i sportu z 31 stycznia 2005 r. w sprawie wyso -
ko�ci minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego 
nauczycieli, ogólnych warunków przyznawania dodatków 
do wynagrodzenia zasadniczego oraz wynagradzania za 
prac� w dniu wolnym od pracy (t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 416; 
ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 787) 

�\ par. 3 rozporz�dzenia ministra edukacji i nauki 
z 13�grudnia 2021 r. w sprawie czasowego ograniczenia 
funkcjonowania jednostek systemu o�wiaty w zwi�z -
ku z zapobieganiem, przeciwdzia�aniem i zwalczaniem 
COVID-19 (Dz.U. poz. 2301) 

 ���
����	��  B��d pope�ni�y te placówki, które pomniejszaj�c pensj o dodatek za prac w trudnych  
lub uci��liwych warunkach w okresie nauki zdalnej, nie uzyska�y na to dzia�anie zgody nauczyciela.   
Tak uwa�a wi�kszo�� przepytanych przez nas ekspertów

Ubezpieczenia i �wiadczenia
�    Prokurenci nie powinni by� objci  

ubezpieczeniem zdrowotnym   D1

�   Jak ustali� sk�adk zdrowotn� przy prowadzeniu 
wicej ni� jednej dzia�alno�ci gospodarczej   D3 

������

Porada 
 �   Zespó� powypadkowy  

ma obowi�zek zasign�� 
opinii lekarza przy ocenie 
zdarzenia   C4

To b�dzie musia� zbada� s�d 

S �d zwi�zany jest ��daniem podniesionym przez powoda. W razie wyst�pienia przez 
pracodawc� o zwrot nienale�nie wyp�aconego dodatku bada� b�dzie, czy pracownik naby� 
do niego prawo, a je�li tak, to czy zosta� mu wyp�acony w prawid�owej wysoko�ci. Nie bez 

znaczenia pozostaj� równie� kwestie przemawiaj�ce za wyga�ni�ciem lub przedawnieniem 
obowi�zku zwrotu po stronie pracownika. Odpowiednie zastosowanie znajd� tu bowiem 
przepisy kodeksu cywilnego o nienale�nym �wiadczeniu, zgodnie z którymi obowi�zek zwrotu 
nienale�nie wyp�aconego dodatku wygasa, je�eli pracownik, który korzy�� uzyska�, zu�y� j�  
lub utraci� w taki sposób, �e nie jest ju� wzbogacony, chyba �e powinien by� wówczas liczy� si� 
z obowi�zkiem zwrotu. Nale�y jednak pami�ta�, �e s�d pracy bada� b�dzie kwesti� nienale�-
nego dodatku lub nieprawid�owego potr�cenia wy��cznie na ��danie której� ze stron stosunku 
pracy. Tymczasem kwestia wadliwego potr�cenia badana mo�e by� równie� przez Pa�stwow� 
Inspekcj� Pracy i to równie� w ramach kontroli wszcz�tej z urz�du. Nale�y bowiem pami�ta�, 
�e zgodnie z art. 282 par. 1 pkt 1 kodeksu pracy dokonywanie bezpodstawnych (a wi�c tak�e  
bez zgody pracownika) potr�ce� z wynagrodzenia stanowi wykroczenie przeciwko prawom 
pracownika zagro�one kar� grzywny od 1000 z� do 30 000 z�.  ©�

AGATA MAJEWSKA 

radca prawny w kancelarii �l�zak, Zapiór i Partnerzy
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 WA�NE  Zawsze mo�na  
stwierdzi�, �e wykonanie 
przez pracodawc� prawa 
podmiotowego (wypowie -
dzenie umowy) stanowi�o 
jego nadu�ycie ze wzgl�du 
na sprzeczno�� z zasadami 
wspó��ycia spo�ecznego lub 
spo�eczno-gospodarczym 
przeznaczeniem prawa.

Podstawa wypowiedzenia umowy  
na czas okre�lony do podwa�enia
Zamierzamy z�o�y� naszemu pracownikowi wypowiedzenie, ale spodziewa -
my si�, �e z�o�y od niego odwo�anie do s�du. Czy to, �e jest zatrudniony na 
czas okre�lony, oznacza, �e nie mo�e kwestionowa� podstaw wypowiedzenia? 
Czy s�d mo�e je bada�?

Marcin Stanecki

radca prawny

Zgodnie z kodeksem pracy (dalej: k.p.) 
w o�wiadczeniu pracodawcy o wypo -
wiedzeniu umowy o prac� zawartej 
na czas nieokre�lony lub o rozwi�za -
niu umowy o prac� bez wypowiedze -
nia powinna by� wskazana przyczy -
na uzasadniaj�ca wypowiedzenie lub 
rozwi�zanie umowy. Nie dotyczy to 
jednak umów o prac� na czas okre�lo -
ny. Kodeks pracy nie nak�ada bowiem 
wprost obowi�zku uzasadniania przy -
czyny ich wypowiedzenia. Potwierdza 
to cho�by wyrok S�du Najwy�szego 
z 12 lutego 2010 r., sygn. akt II PK 
206/09, w my�l którego pracodawca 
nie ma obowi�zku uzasadniania przy -
czyny wypowiedzenia umowy o prac� 
zawartej na czas okre�lony.

Na takim samym stanowisku sta -
n�� S�d Okr�gowy w Toruniu w wyro -
ku z 3 pa�dziernika 2014 r. w sprawie 
o sygn. akt IV Pa 66/14. S�d stwier -
dzi�, �e badanie tego, czy wypowie -
dzenie umowy o prac� zawartej na 
czas okre�lony jest uzasadnione lub 
nie, jest bezprzedmiotowe, bo ustawa 
z takim ustaleniem nie wi��e �adne -
go skutku. W cytowanym orzeczeniu 
SO powo�a� si� na wyrok SN z 4 marca 
1999 r. w sprawie o sygn. akt I PKN 
607/98, w którym s�d stwierdzi�, �e 
konsekwencj� unormowania prze -
widzianego w art. 50 par. 3 k.p. jest 
z jednej strony zwolnienie pracodaw -
cy z obowi�zku podawania przyczyny 
uzasadniaj�cej wypowiedzenie umo -
wy na czas okre�lony, z drugiej za� 
bezprzedmiotowo�� badania w post� -
powaniu s�dowym, czy ta przyczyna 
istnieje i jest uzasadniona. Z art. 30 
par. 4 k.p. wynika jednoznacznie, �e 
tylko o�wiadczenie pracodawcy o wy -
powiadaniu umowy o prac� zawartej 
na czas nieokre�lony oraz o rozwi� -
zaniu umowy o prac� bez wypowie -
dzenia powinno wskazywa� przyczy -
n� uzasadniaj�c� wypowiedzenie lub 
rozwi�zanie umowy. Oznacza to, �e 
pracodawca nie mia� prawnego obo -
wi�zku wskazania przyczyny wypo -
wiedzenia umowy o prac� zawartej 
na czas okre�lony, s�d rozpoznaj�cy 
spraw� nie by� za� zobowi�zany do 
przeprowadzenia post�powania do -
wodowego – bez wzgl�du na to, czy 
przyczyna wypowiedzenia umowy 
o prac� by�a zasadna. 

SO w Gliwicach w wyroku z 3 grud -
nia 2020 r., sygn. akt VIII Pa 82/20, 
uzna�, �e pracodawca mo�e w ka� -
dym momencie wypowiedzie� umo -
w� o prac� zawart� na czas okre�lony. 
To, �e pracodawca – zb�dnie – poda� 
przyczyn� wypowiedzenia, z któr� 
pracownik si� nie zgadza, nie ozna -
cza, �e samo wypowiedzenie naru -
sza zasady wspó��ycia spo�ecznego 
lub mo�e by� uznane za sprzeczne ze 
spo�eczno-gospodarczym przeznacze -
niem prawa. S�d nie oceni� wi�c przy -
czyny wypowiedzenia umowy o prac�, 
bo pracodawca nie mia� obowi�zku jej 
wskazywania w wypowiedzeniu. Wy -
powiedzenie umowy o prac� na czas 
okre�lony nie musi by� uzasadnione, 
a wi�c mo�e nast�pi� z jakiejkolwiek 
przyczyny. W konsekwencji pracow -
nik zwolniony za wypowiedzeniem 
nie mo�e domaga� si� przywrócenia 
do pracy lub odszkodowania z powo -
du niedostatecznego uzasadnienia 
wypowiedzenia. 

Stanowisko prezentowane w orzecz -
nictwie potwierdza doktryna praw -

nicza, która zauwa�a, �e „znowelizo -
wany k.p. nie nak�ada na pracodawc� 
�adnych ogranicze� co do rozwi�za -
nia umowy na czas okre�lony przed 
nadej�ciem terminu uzgodnionego 
przez strony. Nie jest wymagana przy -
czyna wypowiedzenia ani konsultacja 
zamiaru wypowiedzenia z zak�adow� 
organizacj� zwi�zkow� reprezentuj� -
c� pracownika, a podstawowym rosz -
czeniem przys�uguj�cym zwolnione -
mu pracownikowi jest odszkodowanie 
(zob. art. 50 par. 3 k.p.). Inaczej mó -
wi�c, znowelizowany k.p. nie gwa -
rantuje pracownikom zatrudnionym 
na czas okre�lony �adnej stabiliza -
cji zatrudnienia. Pracodawca mo�e 
bowiem z mocy ustawy zako�czy� 
umow� w dowolnym momencie, bez 
podawania przyczyny. Powszechna 
ochrona przed wypowiedzeniem na -
dal obejmuje tylko pracowników za -
trudnionych na podstawie umowy na 
czas nieokre�lony” � A. Sobczyk (red.), 
„Kodeks pracy. Komentarz”, wyd. 5, 
Warszawa 2020.

Z wyj�tkami
Bior�c pod uwag� zaprezentowane 
orzecznictwo s�dów ró�nych instancji 
i stanowisko doktryny, wydawa�oby si�, 
�e uzasadnienie wypowiedzenia umo -
wy zawartej na czas okre�lony nigdy nie 
ma znaczenia. Trzeba jednak pami�ta� 
o przyczynach negatywnych, które nie 
mog� stanowi� podstawy wypowiedze -
nia, tak�e dla umów terminowych. Zo -
sta�y one okre�lone w:

�� art. 23 1 par. 6 k.p., zgodnie z którym 
przej�cie zak�adu pracy lub jego cz� -
�ci na innego pracodawc� nie mo�e 
stanowi� przyczyny uzasadniaj�cej 
wypowiedzenie przez pracodawc� 
stosunku pracy;

�� art. 67 9 k.p., zgodnie z którym brak 
zgody pracownika na zmian� warun -
ków wykonywania pracy, w przypad -
ku okre�lonym w art. 67 7 par. 3, a tak -
�e zaprzestanie wykonywania pracy 
w formie telepracy na zasadach okre -
�lonych w art. 67 8, nie mog� stano -
wi� przyczyny uzasadniaj�cej wypo -
wiedzenie przez pracodawc� umowy 
o prac�;

�� art. 18 3e par. 1 k.p., zgodnie z któ -
rym skorzystanie przez pracownika 
z uprawnie� przys�uguj�cych z tytu�u 
naruszenia zasady równego trakto -
wania w zatrudnieniu nie mo�e by� 
podstaw� niekorzystnego traktowa -
nia pracownika, a tak�e nie mo�e po -
wodowa� jakichkolwiek negatywnych 
konsekwencji wobec pracownika, 
zw�aszcza nie mo�e stanowi� przy -
czyny uzasadniaj�cej wypowiedzenie 
przez pracodawc� stosunku pracy lub 
jego rozwi�zanie bez wypowiedze -
nia; par. 1 stosuje si� odpowiednio 
do pracownika, który udzieli� w ja -
kiejkolwiek formie wsparcia pracow -
nikowi korzystaj�cemu z uprawnie� 
przys�uguj�cych z tytu�u naruszenia 
zasady równego traktowania w za -
trudnieniu.
Nale�y tak�e pami�ta� o tym, �e 

zgodnie z wyrokiem SN z 14 lutego 
2012 r., sygn. akt II PK 137/11, wy�� -
czenie umów terminowych spod re�i -
mu ustawy o szczególnych zasadach 
rozwi�zywania z pracownikami sto -
sunków pracy z przyczyn niedotycz� -
cych pracowników nie tylko narusza 
t� ustaw�, lecz tak�e prowadzi do nie -
respektowania dyrektywy Rady 98/59/
WE w sprawie zbli�ania ustawodawstw 
pa�stw cz�onkowskich odnosz�cych si� 
do zwolnie� grupowych. SN uzna�, �e 
art. 2�6 ustawy o szczególnych zasa -
dach rozwi�zywania z pracownikami 
stosunków pracy z przyczyn niedoty -
cz�cych pracowników stosuje si� tak�e 

przy rozwi�zywaniu za wypowiedze -
niem w ramach zwolnie� grupowych 
umów o prac� na czas okre�lony. 

Naruszenie zasad wspó��ycia 
spo�ecznego

Ponadto, poza negatywnymi przes�an -
kami wypowiedzenia umowy, mo�na 
znale�� w judykaturze wyroki pi�tnuj� -
ce nadu�ycie prawa przy wypowiedze -
niu terminowej umowy i dopuszczaj�ce 
prawo s�du do oceny terminowej umo -
wy o prac� co do zgodno�ci z zasadami 
wspó��ycia spo�ecznego lub spo�eczno -
-gospodarczym przeznaczeniem prawa 
(art. 8 k.p.). SN w wyroku z 5 grudnia 
2007 r., sygn. akt II PK 122/2007, wyrazi� 
pogl�d, �e brak ustawowego wymogu 
uzasadnienia wypowiedzenia umo -
wy o prac� zawartej na czas okre�lo -
ny nie oznacza, �e s�d pracy w �adnej 
sytuacji nie jest uprawniony do oceny 
przyczyn wypowiedzenia przez pra -
codawc� takiej umowy, a pracownik 
pozbawiony jest w tym 
zakresie ochrony. Za -
wsze bowiem mo�li -
we jest stwierdzenie, 
�e wykonanie przez 
pracodawc� prawa 
podmiotowego (wy -
powiedzenie umowy) 
stanowi�o jego nad -
u�ycie ze wzgl�du na 
sprzeczno�� z zasa -
dami wspó��ycia spo -
�ecznego lub spo�ecz -
no-gospodarczym przeznaczeniem 
prawa (art. 8 k.p.).

Z kolei w wyroku z 19 lipca 1984 r., 
sygn. akt I PRN 98/84, SN przyj��, �e 
art. 8 k.p. mo�e mie� zastosowanie przy 
naruszaj�cym zasady wspó��ycia spo -
�ecznego wypowiedzeniu terminowych 
umów o prac�, do których art. 45 k.p. 
nie ma zastosowania. Podobne stano -
wisko zaprezentowane zosta�o tak�e 
w wyroku z 8 grudnia 2005 r., sygn. 
akt I PK 103/05 (OSNP 2006 nr 21�22, 
poz. 321), w którego tezie SN stwierdzi� 
m.in., �e s�d pracy mo�e ocenia� wy -
powiedzenie umowy o prac� zawartej 
na okres próbny co do jego zgodno�ci 
z zasadami wspó��ycia spo�ecznego lub 
spo�eczno-gospodarczym przeznacze -
niem prawa (art. 8 k.p.).

Zakaz dyskryminacji
Warto zauwa�y�, �e zgodnie z klau -
zul� 4 za��cznika do dyrektywy Rady 
99/70/WE dotycz�cej Porozumienia 
ramowego w sprawie pracy na czas 
okre�lony, zawartego przez Europej -
sk� Uni� Konfederacji Przemys�owych 
i Pracodawców (UNICE), Europejskie 
Centrum Przedsi�biorstw Publicznych 
(CEEP) oraz Europejsk� Konfederacj� 
Zwi�zków Zawodowych (ETUC), je�e -
li chodzi o warunki pracy, pracowni -
cy zatrudnieni na czas okre�lony nie 
b�d� traktowani w sposób mniej ko -
rzystny ni� porównywalni pracowni -
cy zatrudnieni na czas nieokre�lony, 
jedynie z tego powodu, �e pracuj� na 
czas okre�lony, chyba �e zró�nicowane 
traktowanie uzasadnione jest powoda -
mi o charakterze obiektywnym. Poro -
zumienie ramowe, a w szczególno�ci 
jego klauzula 4, ma na celu wprowa -
dzenie w �ycie zasady niedyskryminacji 
pracowników zatrudnionych na czas 
okre�lony, tak aby uniemo�liwi� wyko -
rzystanie przez pracodawc� stosunku 
pracy tego rodzaju do pozbawienia pra -
cowników praw przyznanych pracowni -
kom zatrudnionym na czas nieokre�lo -
ny (wyrok Trybuna�u Sprawiedliwo�ci 
UE z 13�wrze�nia 2007 r. w sprawie Del 
Cerro Alonso, sygn. C-307/05, Europe -
an Court Reports 2007 I-07109, a tak�e 
wyrok z 22 grudnia 2010 r. w sprawach 
po��czonych Gavieiro [sygn. C-444/09] 
i Iglesias Torres [sygn. C-456/09], Dz.Urz. 
UE z 2011�r. C55/14).

Równie� kodeks pracy w art.�18 3a  
par. 1 stanowi, �e pracownicy powinni 

by� równo traktowani w zakresie na -
wi�zania i rozwi�zania stosunku pracy, 
warunków zatrudnienia, awansowa -
nia oraz dost�pu do szkolenia w celu 
podnoszenia kwali�kacji zawodowych, 
w szczególno�ci bez wzgl�du na p�e�, 
wiek, niepe�nosprawno��, ras�, reli -
gi�, narodowo��, przekonania politycz -
ne, przynale�no�� zwi�zkow�, pocho -
dzenie etniczne, wyznanie, orientacj� 
seksualn�, zatrudnienie na czas okre -
�lony lub nieokre�lony, zatrudnienie 
w pe�nym lub w niepe�nym wymiarze 
czasu pracy.

Równi, ale…
Konkluduj�c, pracownik zatrudniony 
na podstawie umowy o prac� na czas 
okre�lony powinien by� traktowany 
w odniesieniu do uzasadnienia wy -
powiedzenia tak jak pracownik wy -
konuj�cy prac� na podstawie umowy 
o prac� na czas nieokre�lony. Pracow -
nicy wykonuj�cy prac� na podstawie 

umowy o prac� na czas 
okre�lony i nieokre�lo -
ny cz�sto maj� te same 
obowi�zki, ten sam za -
kres czynno�ci. Maj� 
ten sam status pra -
cownika, �wiadcz� bo -
wiem prac� w ramach 
stosunku pracy. Tym, 
co jednak ich odró�nia 
i ró�nicuje ich status 
pracowniczy, jest oko -
liczno��, �e jeden w sy -

tuacji, gdy zostanie z nim rozwi�zana 
umow� o prac�, b�dzie zna� przyczy -
n� jej wypowiedzenia i b�dzie móg� j� 
kwestionowa� przed s�dem, a ten dru -
gi, zatrudniony na podstawie umowy 
terminowej, nie dowie si�, dlaczego 
utraci� prac�. Mo�e to prowadzi� do 
sytuacji, w której pracodawca mo�e 
kalkulowa�, �e pracownik zatrudnio -
ny na podstawie umowy o prac� na 
czas nieokre�lony mo�e wnie�� odwo -
�anie do s�du pracy i kwestionowa� 
zasadno�� wypowiedzenia, rozwi� -
�e wi�c stosunek pracy z tym, który 
�wiadczy prac� na podstawie umowy 
terminowej, cho�by ten by� lepszym 
pracownikiem, bo nie mo�e on kwe -
stionowa� zasadno�ci wypowiedzenia 
(co do zasady).

W mojej ocenie nie mo�na mówi� 
o równym traktowaniu w zatrudnie -
niu na czas okre�lony lub nieokre�lo -
ny, w sytuacji gdy jeden pracownik nie 
otrzyma uzasadnienia wypowiedzenia 
i nie b�dzie ono konsultowane z orga -
nizacj� zwi�zkow�, a drugi je otrzyma 
tylko z tego powodu, �e �wiadczy prac� 
na podstawie umowy o prac� na czas 
nieokre�lony. Nie jest to traktowanie 
uzasadnione obiektywnymi powodami, 
a pracownik zatrudniony na podstawie 
umowy terminowej jest traktowany 
w sposób mniej korzystny.

Podsumowuj�c, mo�na wi�c stwier -
dzi�, �e mimo i� pracodawca nie ma 
obowi�zku ustawowego uzasadniania 
wypowiedzenia umowy o prac� na czas 
okre�lony, to powinien wzi�� pod uwa -
g�, �e pracownik w pewnych przypad -
kach mo�e kwestionowa� jego zasad -
no��.  ©�

Podstawa prawna
�\ art. 8, art. 183a par. 1, art. 183e par. 1, art. 231 par.�1, 
art. 30 par. 4, art. 45, art. 50 par. 3, art. 67 7 par.�3, 
art.�678, art. 679 ustawy z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks 
pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. 
z 2021 r. poz. 1162)

�\ art. 2�6 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczególnych 
zasadach rozwi�zywania z pracownikami stosunków 
pracy z przyczyn niedotycz�cych pracowników  
(t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1969)

�\ dyrektywa Rady 98/59/WE z 20 lipca 1998 r. 
w sprawie zbli�ania ustawodawstw Pa�stw Cz�on -
kowskich odnosz�cych si� do zwolnie� grupowych 
(Dz.Urz. WE z 1998 r. L 225, s. 16)

�\ klauzula 4 za��cznika do dyrektywy Rady 99/70/WE 
z 28 czerwca 1999 r. dotycz�cej Porozumienia ramo -
wego w sprawie pracy na czas okre�lony, zawartego 
przez Europejsk� Uni� Konfederacji Przemys�o -
wych i Pracodawców (UNICE), Europejskie Centrum 
Przedsi�biorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejsk� 
Konfederacj� Zwi�zków Zawodowych (ETUC)  
(Dz.Urz. WE z 1999 r. L 175, s. 43)
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MRiPS: Przy wyznaczaniu dy�uru nale�y tak�e 
uwzgl�dni� normy odpoczynku dobowego
��cznie z prac� nie mo�e on przekracza� 13 godzin na dob�. Z kolei planuj�c go np. w niedziel�,  
trzeba rownie� wzi�� pod uwag� dopuszczalno�� wykonywania pracy w takim dniu i zagwarantowa� 
pracownikowi odpowiednio d�ugie wolne

�ukasz Praso�ek

specjalista z zakresu prawa pracy,  

by�y pracownik PIP i SN

Praca zdalna lub hybrydowa oraz coraz wi�cej 
us�ug funkcjonuj�cych online wymuszaj� na �r -
mach organizowanie dy�urów pracownikom, 
co dotyczy zw�aszcza dzia�ów IT wspieraj�cych 
takie dzia�ania. Planowanie dy�urów nie mo�e 
jednak narusza� podstawowej gwarancji wyni -
kaj�cej z przepisów o czasie pracy – nieprze -
rwanych okresów odpoczynków dobowego i ty -
godniowego.

W swoim stanowisku z 6 grudnia 2021 r. Mi -
nisterstwo Rodziny i Polityki Spo�ecznej przypo -
mnia�o, �e dy�ur powinni�my podzieli� na cz��ci 
aktywn� i nieaktywn�. Niewykonywanie pracy 
w trakcie dy�uru skutkuje tak�e brakiem zalicze -
nia tego okresu do czasu pracy. Praca na dy�urze 
oznacza najcz��ciej powstanie godzin nadlicz -
bowych. Tak wi�c osoby, które nie mog� praco -
wa� w nadgodzinach, nie powinny mie� tak�e 
polecanego dy�uru. Zatem np. kobiety w ci��y 
nie powinny nie tylko pracowa� w nadgodzi -
nach, lecz tak�e pe�ni� dy�urów.

Resort rodziny wskaza� ponadto, �e dy�ur 
w dniu roboczym sumujemy z prac� do 13 go -
dzin, a w dniu wolnym mo�e on maksymalnie 
wynosi� tak�e 13 godzin. Niemo�liwe jest zatem 
polecanie dy�urów ca�odobowych czy weeken -
dowych jednemu pracownikowi. [przyk�ad]

PRZYK�AD

Na ró�nych zasadach

Pracodawca poleci� pe�nienie dy�uru trzem  
pracownikom w ich dniu roboczym:
�   pracownik X jest zatrudniony na ca�y etat 

w systemie podstawowym w godz. 8–16,  
a wi�c mo�e pe�ni� dy�ur od 16 do 21,  
gdy� potem musi wykorzysta� 11-godzinny  
odpoczynek;

�   pracownik Y jest zatrudniony na 1/2 etatu 
i pracuje w godz. 8–12, a wi�c w jego przypad -
ku mo�liwy jest dy�ur trwaj�cy 9 godzin, tak�e 
do 21, aby umo�liwi� skorzystanie z odpoczynku 
dobowego;

�   pracownik Z jest zatrudniony w systemie 
równowa�nym na dwie zmiany, 7–19 oraz 19–7, 
i w�polecono mu dy�ur w dniu, gdy mia� dzienn� 
zmian�, a wi�c dy�ur mo�e trwa� w tym przy -
padku tylko godzin� od 19 do 20.

Aktywno�� na dy�urze, czyli podj�cie pracy, 
nie ma �adnego wp�ywu na rozwa�ania doty -
cz�ce odpoczynku, zatem ju� planowane dy�u -
ry musz� zapewnia� odpowiednie d�ugo�ci od -
poczynków. 

Ponadto co do zasady dy�ury nie powinny by� 
planowane w niedziele ze wzgl�du na koniecz -
no�� zapewnienia odpoczynku tygodniowego. 
Co ciekawe, nie jest wykluczone, �e dy�ur b� -
dzie przypada� bezpo�rednio przed prac� zapla -
nowan� na kolejny dzie�, o ile w danym dniu 
wolnym zosta� prawid�owo zapewniony odpo -
czynek dobowy. Mo�liwe jest wi�c zaplanowa -
nie 8�godzin dy�uru poprzedzaj�cych 8�godzin 
pracy, co w praktyce mo�e spowodowa� d�ugi 
okres pracy ci�g�ej, je�li pojawi�aby si� koniecz -
no�� pracy na dy�urze.  

                                                                            ©�

Podstawa prawna
�\ art. 128, art. 151, art. 178  ustawy z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks 
pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz.�1162)
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Zespó� powypadkowy powinien zasi��n��  
opinii lekarza przy ocenie zdarzenia
Pracownicy naszej �rmy zg�osili wypadek przy wykonywaniu prac trans -
portowych, ale dopiero kilka dni po zdarzeniu. W wyniku zdarzenia jeden 
z pracowników ma widoczne siniaki, drugi odczuwa wy��cznie dolegliwo�ci 
bólowe. Czy zespó� powypadkowy mo�e zasi�gn�� opinii bieg�ego lekarza, 
�eby oceni�, czy zdarzenie nale�y zakwali�kowa� jako wypadek przy pracy?

Sebastian Kryczka

prawnik, ekspert prawa pracy

W tego rodzaju przypadkach przede 
wszystkim trzeba odwo�a� si� do 
brzmienia de�nicji wypadku przy pra -
cy zawartej w ustawie o ubezpieczeniu 
spo�ecznym z tytu�u wypadków przy 
pracy i chorób zawodowych (dalej: usta -
wa wypadkowa). Ustawa ta za wypadek 
przy pracy uwa�a nag�e zdarzenie wy -
wo�ane przyczyn� zewn�trzn� powo -
duj�ce uraz lub �mier�, które nast�pi�o 
w zwi�zku z prac�:

�� podczas lub w zwi�zku z wykony -
waniem przez pracownika zwyk�ych 
czynno�ci lub polece� prze�o�onych;

�� podczas lub w zwi�zku z wykony -
waniem przez pracownika czynno -
�ci na rzecz pracodawcy, nawet bez 
polecenia;

�� w czasie pozostawania pracownika 
w dyspozycji pracodawcy w drodze 
mi�dzy siedzib� pracodawcy a miej -
scem wykonywania obowi�zku wy -
nikaj�cego ze stosunku pracy.
De�nicja wypadku przy pracy w kon -

tek�cie jego zwi�zku z prac� pozwala 
na kwali�kowanie w kategoriach wy -
padku przy pracy zdarze�, do których 
dosz�o nie tylko podczas wykonywa -
nia czynno�ci sk�adaj�cych si� na umó -
wion� prac�, lecz tak�e pozostaj�cych 
w zwi�zku z prac� w szerszym rozu -
mieniu. 

Podstawa do kwali�kowania zdarze -
nia w kategoriach wypadku przy pracy 
istnieje tylko wówczas, gdy spe�nia ono 
wszystkie cztery cechy wypadku przy 
pracy. W sytuacji gdy jeden z elementów 
sk�adowych de�nicji nie zosta� spe�nio -
ny, a pozosta�e elementy nie budz� w�t -
pliwo�ci, w tym uraz poszkodowanego, 
zdarzenie nie powinno by� kwali�kowa -
ne w kategoriach wypadku przy pracy.

Na pierwszy rzut oka  
nie wida�

Problematyczn� kwesti� dla zespo -
�ów powypadkowych mo�e okaza� si� 
zw�aszcza ustalenie urazu, jaki zosta� 
odniesiony przez poszkodowanego, 
oraz jego ocena. Zgodnie z de�nicj� 
zawart� w ustawie wypadkowej uraz 
to uszkodzenie tkanek cia�a lub na -
rz�dów cz�owieka wskutek dzia�ania 
czynnika zewn�trznego. W typowych 
przypadkach wiedza pracodawcy, po -
szkodowanego, jak równie� cz�onków 
zespo�u powypadkowego, dotycz�ca 
funkcjonowania tkanek oraz narz�dów 
ma charakter podstawowy i w du�ej 
cz��ci niewystarczaj�cy na potrzeby 
post�powania powypadkowego. I cho -
cia� nie maj� oni problemu z ocen� na 
podstawowym poziomie, czy uraz wy -
st�pi�, czy nie (np. gdy dosz�o do skale -
czenia, oparzenia), to jednak w cz��ci 
przypadków taka ocena wykracza poza 
kompetencje zespo�u powypadkowego. 
Chodzi o sytuacje, w których urazu nie 
wida� na pierwszy rzut oka. Poprze -
stanie wy��cznie na ogl�dzinach ze -
wn�trznych poszkodowanego, w tym 

zapewnieniach o dobrym samopoczu -
ciu, jest niewystarczaj�ce na potrzeby 
prowadzonego post�powania powy -
padkowego. [przyk�ad]

Medyczna ocena urazu na potrze -
by post�powania powypadkowego nie 
zosta�a pozostawiona w gestii zespo -
�u powypadkowego. Z przepisów roz -
porz�dzenia Rady Ministrów w spra -
wie ustalania okoliczno�ci i przyczyn 
wypadków przy pracy wynika, �e nie -
zw�ocznie po otrzymaniu wiadomo -
�ci o wypadku zespó� powypadkowy 
jest obowi�zany przyst�pi� do ustale -
nia okoliczno�ci i przyczyn wypadku, 
w szczególno�ci zasi�gn�� opinii leka -
rza, a w razie potrzeby opinii innych 
specjalistów, w zakresie niezb�dnym 
do oceny rodzaju i skutków wypadku. 
Oznacza to, �e je�li zespó� powypadko -
wy poprzestaje wy��cznie na w�asnych 
ustaleniach dokonanych bezpo�rednio 
po wypadku, nie zasi�gaj�c opinii le -
karza, pope�nia b��d. 

Ból to nie uraz
Tak�e wi�c w opisywanej sytuacji ze -
spó� powypadkowy zdecydowanie po -
winien zasi�gn�� opinii lekarza. Przy 
pracach transportowych zdarza si�, �e 

pracownik zostaje przygnieciony albo 
uderzony czym�, a skutki taki wypad -
ków bywaj� mniej oczywiste. W sytuacji 
gdy w wyniku wypadku powstaje np. 
siniak, nie nast�puje z regu�y to nie -
zw�ocznie tego samego dnia. Jak naj -
bardziej istnieje podstawa do oceniania 
siniaka w kategoriach urazu, poniewa� 
tworz� si� one w sytuacji, gdy docho -
dzi do uszkodzenia drobnych naczy� 
krwiono�nych i przedostania si� krwi 
do tkanek. Jednak gdy jedynym obja -
wem, który mo�na zdiagnozowa�, jest 
ból, wówczas o urazie nie mo�na mó -
wi�. Ból oczywi�cie mo�e towarzyszy� 
urazowi, jednak sam w sobie urazem 
nie jest. Gdy konsultacja lekarska wy -
ka�e, �e dolegliwo�ciom bólowym zg�a -
szanym przez pracownika po wypadku 
nie towarzyszy uraz w postaci uszko -
dzenia tkanek lub narz�dów, nie b�dzie 
podstaw do kwali�kowania zdarzenia 
jako wypadku przy pracy. ©�

Podstawa prawna
�\ art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pa�dziernika 2002 r. 
o ubezpieczeniu spo�ecznym z tytu�u wypadków  
przy pracy i chorób zawodowych (t.j. Dz.U. z 2019 r. 
poz. 1205; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. poz. 1621) 

�\ rozporz�dzenie Rady Ministrów z 1 lipca 2009 r. 
w sprawie ustalania okoliczno�ci i przyczyn  
wypadków przy pracy (Dz.U. nr�105 poz. 870)

Nie mo�na zwleka� z wyp�at� odszkodowania 
po zwolnieniu z przyczyn niedotycz�cych pracownika
Spó�ka zatrudnia ponad 30 osób i przechodzi reorganizacj�. Rozwi�zali�my 
umowy o prac� z du�� cz��ci� za�ogi z powodu likwidacji stanowisk pra -
cy. Informowali�my pracowników, �e nie wyp�acimy nale�nych im odpraw 
teraz, bo spó�ka ma straty. Zapowiedzieli�my, �e wyp�acimy je za pó� roku.  
Jeden pracownik zagrozi� jednak skierowaniem sprawy do s�du. Czy s�d mo�e 
uzna� jego roszczenie?

Marcin Nagórek

radca prawny

Przyczyn� rozwi�zania stosunku pra -
cy przez pracodawc� w opisywanej 
sytuacji by�a likwidacja stanowiska 
pracy. Jest to przyczyna niedotycz�ca 
pracownika w znaczeniu art. 1 ust. 1 
ustawy o szczególnych zasadach roz -
wi�zywania z pracownikami stosun -
ków pracy z przyczyn niedotycz�cych 
pracowników.

W art. 8 ust. 1 tej ustawy postano -
wiono, �e pracownikowi, w zwi�zku 
z rozwi�zaniem stosunku pracy w ra -
mach grupowego zwolnienia, przys�u -
guje odprawa pieni��na w wysoko�ci:

�� jednomiesi�cznego wynagrodze -
nia, je�eli pracownik by� zatrudnio -
ny u danego pracodawcy krócej ni� 
dwa lata;

�� dwumiesi�cznego wynagrodzenia, 
je�eli pracownik by� zatrudniony 
u danego pracodawcy od dwóch do 
o�miu lat;

�� trzymiesi�cznego wynagrodzenia, je -
�eli pracownik by� zatrudniony u da -
nego pracodawcy ponad osiem lat.
W orzecznictwie s�dowym akcentu -

je si� z kolei, �e odprawy zwi�zane ze 

zwolnieniami grupowymi s� swoist� 
„zap�at�” przez pracodawc� za zwol -
nienie si� od zobowi�zania zatrudnie -
nia pracownika. Funkcj� odprawy nie 
jest wynagrodzenie szkody za utrat� 
mo�liwo�ci zarobkowania, bo zako� -
czenie stosunku pracy u dotychczaso -
wego pracodawcy nie jest równoznacz -
ne z utrat� mo�liwo�ci zarobkowania 
w ogóle (por. wyrok Naczelnego S�du 
Administracyjnego z 18 wrze�nia 
2020�r., sygn. akt II FSK 1665/18).

Trzeba jednak podkre�li�, �e wspo -
mniana wy�ej ustawa nie precyzuje 
terminu zap�aty odprawy. Z wyroku 
S�du Najwy�szego z 1 kwietnia 2015 r., 
sygn. akt II PK 134/14, mo�na wniosko -
wa� jedynie, �e prawo do odprawy pra -
cownik nabywa ju� z up�ywem ostat -
niego dnia trwania stosunku pracy. 

�wiadczenie ze stosunku pracy
Pomocny w ocenie opisanej sytuacji 
mo�e by� wyrok S�du Rejonowego 
w Pu�awach z 2 czerwca 2017 r., sygn. 
akt IV P 16/17. W wyroku tym w zbli -
�onym stanie faktycznym m.in. wska -
zano, �e odprawa przys�uguj�ca pra -
cownikowi na podstawie art. 8 ustawy 
o szczególnych zasadach rozwi�zywa -
nia z pracownikami stosunków pracy 
z przyczyn niedotycz�cych pracowni -
ków nie jest wynagrodzeniem za prac�, 
ale �wiadczeniem ze stosunku pracy. 

Jego charakter jest rodzajowo zbli�ony 
do wynagrodzenia, poniewa� prawo do 
odprawy nie zale�y od ilo�ci i jako�ci 
wykonanej pracy. Zatem dopuszczal -
ne jest posi�kowe stosowanie w tym 
zakresie przepisów dotycz�cych wy -
p�aty wynagrodzenia, a w szczególno -
�ci art. 86 kodeksu pracy. Pracodaw -
ca powinien wi�c wyp�aci� odpraw� 
w tym samym terminie co wynagro -
dzenie, czyli w terminie okre�lonym 
w regulaminie pracy 
lub w innych przepi -
sach prawa pracy. S�d 
wskaza�, �e „skoro sto -
sunek pracy ��cz�cy 
powódk� z pozwanym 
pracodawc� rozwi�za� 
si� w 31 grudnia, to od 
dnia nast�puj�cego po 
dniu ustania stosunku 
pracy, tj. od 1 stycznia, powsta� po stro -
nie pozwanej spó�ki obowi�zek wyp�a -
ty powódce odprawy”. S�d podkre�li�, 
�e wyp�ata odprawy powinna nast� -
pi� nawet bez wniosku pracownika. 
Przypomniano tak�e, �e wyp�ata od -
prawy by�a ustawowym obowi�zkiem 
pracodawcy, który z�o�y� jednostronne 
o�wiadczenie woli o rozwi�zaniu sto -
sunku pracy ��cz�cego strony, a powód 
musia� zaakceptowa� tak� decyzj� pra -
codawcy i odej�� z pracy. Dalej dodano, 
�e skutkiem takiej decyzji jest wyp�a -
ta odprawy i pracodawca, podejmuj�c 
decyzj� o przeprowadzeniu redukcji 
zatrudnienia � w nast�pstwie trudnej 
sytuacji ekonomicznej spó�ki � powi -
nien przy podejmowaniu takiej decyzji 
wzi�� równie� pod uwag� konieczno�� 
zabezpieczenia �rodków na odprawy. 

Finalnie s�d zas�dzi� od pracodawcy na 
rzecz by�ego pracownika kwot� stano -
wi�c� równowarto�� trzymiesi�czne -
go wynagrodzenia tego pracownika.

Sprawa dla s�du 
Skoro wi�c w opisywanej sytuacji spó� -
ka nie ma zamiaru wyp�aci� by�emu 
pracownikowi kwoty przys�uguj�cej 
mu odprawy zaraz po zako�czeniu 
stosunku pracy, to tym samym mo�e 

naruszy� regulacje 
ustawowe, a pracow -
nik b�dzie mia� mo� -
liwo�� skutecznego 
��dania zap�aty od -
prawy na drodze po -
st�powania s�dowego 
w drodze stosownego 
powództwa przed s� -
dem pracy. Spó�ka po -

winna dokona� wyp�aty odprawy pra -
cownikowi w ostatnim dniu pracy. 
W przypadku zaniechania tego obo -
wi�zku spó�ka nara�a si� na spraw� 
s�dow� o zap�at� odprawy w wysoko -
�ci trzykrotnego wynagrodzenia za 
prac�. W tych okoliczno�ciach warto 
rozwa�y� zawarcie jakiego� porozu -
mienia z pracownikiem np. przewi -
duj�cego wyp�at� odprawy w ratach, 
skoro nie ma mo�liwo�ci dokonania 
wyp�aty jednorazowo.

©�

Podstawa prawna
�\ art. 1 ust. 1 i art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. 
o szczególnych zasadach rozwi�zywania z pracow -
nikami stosunków pracy z przyczyn niedotycz�cych 
pracowników (t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1969)

�\ art. 86 ustawy z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy 
(t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 r. 
poz. 1162)

�������� 

Ogl�dziny nie wystarcz�

Pracodawca prowadzi firm� budowlan�. Pracownik spad� z wysoko�ci, uderzaj�c 
klatk� piersiow� o ziemi�. Uzna�, �e nic mu si� nie sta�o i mo�e kontynuowa� prac�. 
Okaza�o si� jednak, �e pracownik m�czy si� szybciej ni� zwykle. Badania obrazowe 
przeprowadzone w placówce medycznej wykaza�y pourazow� odm� op�ucnow�. 
W powy�szym przypadku dosz�o do powstania urazu wewn�trznego, który móg� 
zosta� zidentyfikowany dopiero z wykorzystaniem sprz�tu medycznego znajduj�cego 
si� na wyposa�eniu placówki medycznej. Gdyby poprzesta� wy��cznie na ogl�dzinach 
zewn�trznych poszkodowanego, zespó� powypadkowy móg�by doj�� do wniosku,  
�e pracownik nie odniós� �adnych obra�e� i tym samym nie ma podstaw do kwalifiko -
wania zdarzenia w kategoriach wypadku przy pracy.   ©�

!
 Pracodawca, podejmuj�c 
decyzj� o przeprowadze -
niu redukcji zatrud -
nienia, powinien wzi�� 
równie� pod uwag� ko -
nieczno�� zabezpiecze -
nia �rodków na odprawy.
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