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Orzecznictwo:
Najwazniejsze wyroki
wydane w 2017 r.

Miesigczny termin na dyscyplinarke biegnie inaczej, jesli
naruszenia, jakich dopuscit sie pracownik, mozna uzna¢
za czyn ciggly. To jeden z 10 najwazniejszych orzeczen. *D4-5
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Najwazniejsze wyroki wydane w s

WOKANDA | Miesieczny termin na dyscyplinarke biegnie inaczej, jesli naruszenia, jakich dopuscit sie pracownik, mozna uznac
za czyn ciagly. Mozna wéwczas siegnac¢ po przyczyny nawet sprzed lat. Podobnie ma sie sprawa w przypadku zwolnienia
7 powodu dezorganizujacych prace zwolnien lekarskich, gdzie wypowiedzenie moga uzasadnia¢ dawne nieobecnoSci.

MATPRAS.

BARTLOMIEJ RACZKOWSKI  ANNA BOGUSKA ;
adwokat, partner zarzqdzajacy prawnik w kancelarii Raczkowski
Paruch

kancelarii Raczkowski Paruch

Tak uznat Sad Najwyzszy w dwdch ubiegtorocznych wyrokach,
ktére kancelaria Raczkowski Paruch wymienia wéréd 10 naj-
wazniejszych orzeczen z 2017 r. Dotycza one wyjatkowo szero-
kiego spektrum spraw - od prawa pracy, przez ubezpieczenia,
po obciazenia fiskalne.

Czego mozna sie z nich dowiedzie¢? Z pewnoscia kluczowy
dla przedsiebiorcow byt wyrok przesadzajacy, jak zatrudnia¢
kadre menadzerska, aby zoptymalizowa¢ wysokos¢ obcigzen
na ZUS. Nie mniej wazny jest wyrok, ktéry wskazuje, czy i jak
pracodawca moze wymagac od zatrudnionej osoby wylgczno-
$ci. Na kanwie zatrudniania kadry zarzadzajacej zapadlo tez
orzeczenie, ktére mowi, jak dokonywa¢ doboru do redukcji
ekonomicznych, jesli zaktad pracy sklada si¢ z ré6znego rodzaju
stref czy oddziatow.

W 2017 1. zapadly tez dwa bardzo wazne wyroki dotyczace
zwigzkéw zawodowych. Jedno pozwala pracodawcy doprowadzi¢
do uchylenia regulaminu ptac, mimo sprzeciwu organizacji. Drugie
wskazuje, ze ochrona udzielona przez zwiazki wcale nie musi by¢
skuteczna. Sqd Najwyzszy przypomnial ponadto, ze o skierowaniu
pytania do zwigzku zawodowego o ochrone pracownika, praco-
dawca i organizacja powinni informowac samego zainteresowane-
go - w ten sposob przetwarzaja bowiem jego dane osobowe.

Zycie pracodawcom utatwi tez orzeczenie, ktére precyzuje,
kiedy wolno zwolnic pracownika za to, Ze przez chorobe wiecej
g0 W pracy nie ma, niz jest. Aby to bylo legalne, musi udowodnic,
ze te absencje dezorganizujq prace zakladu.

Na koniec wisienka na torcie - glos rozsadku Naczelnego
Sadu Administracyjnego. Uznal, ze pracownik mobilny wyko-
nujacy swoje stuzbowe obowigzki nie nocuje poza domem dla
przyjemnosci, tylko w celu wykonania pracy. Korzysc¢ z niej
osigga za$ pracodawca. Tym samym koszt zapewnionej mu
kwatery nie moze by¢ przychodem ze stosunku pracy.

Zapraszamy do szczegolowego omoéwienia najciekawszych
ubieglorocznych orzeczen.

Szef moze zabroni¢ dodatkowej pracy

OGRANICZENIA

Pracodawca moze natozy¢ na pracownikow obowigzek -
uzyskania zgody albo nawet catkowity zakaz podejmowania
dodatkowej dziatalnosci zarobkowej, gdy jest to uzasadnione
»obiektywnym interesem zaktadu pracy”.

Uregulowana w kodeksie pracy od 1996 r. umowa o zakazie
konkurencji pozwala na ograniczanie pracownikéw w podej-
mowaniu dodatkowego zatrudnienia, ktére jest konkurencyjne
dla pracodawcy. Watpliwoéci od wielu lat budzi mozliwo$¢
ograniczania pracownikéw w podejmowaniu dodatkowego
zatrudnienia, ktére nie jest konkurencyjne dla pracodawcy.
Wypowiadat sie na ten temat takze Sad Najwyzszy. Na przyktad
w wyroku z 2 kwietnia 2008 r. (Il PK 268/07) orzekl, ze w umowie
o prace nie mozna zawrze¢ klauzuli zabraniajacej pracowniko-
wi podejmowania dodatkowej pracy, jesli nie jest konkurencyj-
na wzgledem pracodawcy.

Obecnie, w wyroku z 11 stycznia 2017 r. (| PK 25/16) oraz w wy-
danym kilka dni p6Zniej, 19 stycznia 2017 r., wyroku (I PK 33/16)
w podobnej sprawie Sad Najwyzszy znacznie zlagodzit stanowi-
sko. W pierwszym z nich orzekt, ze pracodawca zawsze moze
zobowigzac pracownika do informowania o zamiarze podjecia
dodatkowego zatrudnienia. Dotyczy to kazdego rodzaju dodat-
kowego zatrudnienia, a wigc nie tylko w oparciu o umowe
o prace, ale rowniez umowe cywilnoprawna (np. umowe zlece-
nia, umowe o dzielo itp.). Odpowiednia klauzula musi si¢ zna-
lez¢é w umowie o prace. Niedopelnienie przez pracownika
obowigzku informacyjnego i podjecie dodatkowego zatrudnie-
nia bez poinformowania o tym pracodawcy uzasadnia - zda-
niem SN - wypowiedzenie mu umowy o prace.

Zajecie takiego stanowiska wymagalo zmierzenia sie z bardzo
restrykcyjnymi zasadami przetwarzania danych osobowych
pracownikow okre$lonych w art. 22" k.p. Z tego przepisu wyni-
ka, ze pracodawca moze przetwarzac tylko nastepujace dane
osobowe pracownika:

m imie (imiona) i nazwisko,

m imiona rodzicow,

m date urodzenia,

m miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),

m wyksztatcenie,

w informacje o przebiegu dotychczasowego zatrudnienia.

Natomiast inne dane osobowe pracownika, w tym jego numer
PESEL oraz imiona i nazwiska oraz daty urodzenia jego dzieci
pracodawca moze poznac tylko wtedy, gdy podanie takich da-
nych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracowni-
ka ze szczeg6lnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy.

Sad Najwyzszy uznal, ze informacja o dodatkowym zatrudnie-

' 4 niumiesci sie w pojeciu ,informacji o przebiegu dotychczasowe-
& go zatrudnienia” i tak pogodzit swoje stanowisko z art. 22! k.p.

W wyroku z 19 stycznia 2017 r. znajduje sie analiza mozliwo-
$ci dalej idacych ograniczenn w podejmowaniu dodatkowego
zatrudnienia, niz tylko zobowiazanie pracownika do informo-
wania o nim. Niestety wskazowki, ktorych udzielit SN, sa dos¢
ogolne. Uznal mianowicie, ze kolejne stopnie ograniczen, tj.
natozenie obowigzku uzyskania zgody pracodawcy albo nawet
catkowity zakaz podejmowania dodatkowej dziatalnosci, jest
dopuszczalny, gdy jest to uzasadnione ,,obiektywnym interesem
zaktadu pracy”. Terminu tego SN jednak nie wyjas$nil.

Zakres doboru do zwolnienia szerszy niz strefa

REDUKCJE

Gdy wystepuje koniecznosé zmniejszenia zatrudnienia osob
na konkretnym stanowisku, pracodawca musi dokonac doboru
do zwolnienia sposrod wszystkich osob, ktére zajmuja takie
stanowisko w catym zaktadzie pracy.

Czesto zdarza sie, ze pracodawcy reorganizuja przedsiebior-
stwa np. poprzezlaczenie czy likwidacje komorek organizacyj-
nych albo obszaréw geograficznych. Gdy dochodzi do likwida-
cji stref geograficznych (obszaréw) i ograniczenia ich liczby np.
z szesciu do pieciu - czy mozna automatycznie wyznaczy¢ do
zwolnienia pracownikow likwidowanej strefy, czy tez trzebaich
poréwnac do oséb zajmujacych analogiczne stanowiska w in-
nych strefach i dokona¢ selekeji w catym zaktadzie pracy?

Odpowiedz udzielona przez Sad Najwyzszy w wyroku z 1 marca
2017 r. (1 PK 382/15) jest trudna do stosowania w praktyce.

" Sad Najwyzszy wyjasnil, ze w razie likwidacji strefy nie mozna
zwolni¢ jej kierownika tylko dlatego, ze akurat jego strefa jest li-
kwidowana, ale trzeba go poréwnac¢ do kierownikéw innych stref.

Sad II instancji zaprezentowat poglad, ze skoro likwidacja
stanowiska pracy dyrektora strefy nastapita w zwigzku z likwi-
dacja wlasnie tej strefy, to pracodawca nie miat obowigzku
dokonywania wyboru pracownikéw do zwolnienia. Sad ten
przyjal, ze poréwnanie moze dotyczy¢ jedynie pracownikow
zatrudnionych w konkretnej jednostce organizacyjnej zaktadu
pracy, a nie w calym zakladzie pracy. Skoro zas w danej strefie
nie istnialo stanowisko podobne do tego, na jakim zatrudniony
byt zwalniany pracownik, to wypowiedzenie bez wskazywania
kryteriow selekgcji jest zgodne z prawem.

Takiego stanowiska nie podzielit SN. Wskazal, ze wobec li-
kwidacji strefy nastgpita konieczno$¢ zmniejszenia zatrudnie-
nia w grupie zawodowej dyrektoréw stref. Tym samym praco-
dawca miat obowigzek dokona¢ doboru do zwolnienia sposrod
0s06b zatrudnionych na stanowiskach dyrektoréow.

Dla praktyki jest to orzeczenie bardzo trudne. Moze dochodzi¢
do sytuacji, ze np. sposréd szeéciu stref likwidowana jest strefa
przemyska, a w wyniku poréwnania dyrektoréw najstabszym
okaze sie dyrektor ze Szczecina. Wedlug litery omawianego orze-
czenia, to on powinien zosta¢ zwolniony, a ktorys z pozostajacych
w pracy dyrektoréw powinien objac po nim strefe szczeciniska.

Sktadki za menadzera

ZUs

Menadzer prowadzacy dziatalnos¢ gospodarcza, ktéry nie petni
funkcji cztonka zarzadu spétki, podlega ubezpieczeniom
spotecznym z tytutu dziatalnosci.

Wzmozone zainteresowanie sposobami zatrudniania kadry
kierowniczej wywolata w ostatnim czasie informacja, ze od 2019r.
zniesiony zostanie limit sktadek ZUS, powyzej ktérego najlepiej
zarabiajacy nie placa obecnie sktadek na ubezpieczenia emery-
talne i rentowe. Rozpoczelo sie poszukiwanie rozwigzan, ktére
zoptymalizuja obcigzenia skladkowe. Réwnoczesnie Sad Najwyz-
szy rozstrzyga sprawy, ktére zawieraja wazne podpowiedzi. Do
grupy takich orzeczen nalezy wyrok Sadu Najwyzszego z 9 marca
2017 r. (1 UK 116/16), w ktorym SN wypowiedziat si¢ na temat
osktadkowania uméw kadry kierowniczej sredniego szczebla.
Jeszcze do niedawna w orzecznictwie SN rozstrzygnieta byla
jedynie kwestia optacania sktadek przez menadzeréow bedacych
jednoczesnie czlonkami zarzadu spolek kapitatowych. W uchwa-
le 7 sedziéw z 17 czerwca 2015 . (Ill UZP 2/15), ktérej nadana zosta-
fa moc zasady prawnej, SN przyjat, ze menadzer prowadzacy
dziatalno$¢ gospodarcza, a pelnigcy funkcje czlonka zarzadu
spotki akcyjnej na podstawie umowy cywilnej, podlega ubezpie-
czeniom spolecznym od tej umowy, a nie z tytutu dziatalnosci
gospodarczej. Placi wiec od tej umowy ,pelny ZUS”, mimo Ze jest
zarejestrowany jako osoba prowadzgca dziatalno$c¢ gospodarczg.
Odmiennie SN ocenil sytuacje menadzeréw, ktérzy nie sg
cztonkami zarzadu. Przyjal, ze jesli taka osoba prowadzi dzia-

falno$¢ gospodarcza, to tytutem do ubezpieczen spolecznych
jest dla niej prowadzenie tej dzialalno$ci. Zdaniem SN w takim
wypadku jest to bezwzgledny tytul ubezpieczeniowy, ktéry
"wyprzedza i pochtania wykonywanie umowy menadzerskiej”.

Zdaniem SN decydujaca réznicg jest to, ze osoba wchodzaca
w sklad zarzadu w istocie nie prowadzi wlasnej dziatalnosci, ale
jako piastun organu spotki prowadzi dziatalnos¢ spotki. Nato-
miast menadzer nie zasiadajacy w zarzadzie prowadzi wlasng
dziatalno$¢, w ramach ktérej $wiadczy spoétce ustuge zarzadza-
nia na nizszym szczeblu.

Oznacza to, ze zawierajac kontrakt menadzerski w ramach
prowadzonej dziatalnos$ci bez zasiadania w zarzadzie, sktadki
nalezy oplacac tylko od zadeklarowanego przychodu z catej
dzialalno$ci, a nie od peinej kwoty kontraktu - przynajmniej
dopéty, dopoki ta linia orzecznicza sig utrzyma.

Dyscyplinarka za czyn ciggty

TERMINY

Naruszenia, ktorych dopuscit sie pracownik, mozna ,taczyc”
i uznat za jeden czyn ciagly, jesli przerwa migdzy nimi nie
przekroczyta 6 miesiecy. Miesigczny fermin do zwolnienia
dyscyplinarnego biegnie wowczas od ostatniego z nich.

W przypadku zwolnienia dyscyplinarnego, odmiennie od roz-
stania sie z pracownikiem za wypowiedzeniem, kodeks pracy
zakresla pracodawcy termin, w ciagu ktoérego moze on podja¢
decyzje o zakonczeniu stosunku pracy. Zgodnie z art. 52 § 2 k.p.
termin ten wynosi 1 miesiagc od uzyskania przez pracodawce
wiadomoéci o okoliczno$ci uzasadniajgcej rozwiazanie umowy.
Kwestia zachowania wskazanego terminu ma istotne znacze-
nie praktyczne. Jego przekroczenie powoduje bowiem, ze
zwolnienie jest nielegalne, nawet jesli decyzja pracodawcy jest
zasadna.

Jeden zistotniejszych problemoéw, ktory powstaje na tym tle,
dotyczy tego, jak liczy¢ jednomiesieczny termin w sytuacji,
gdy pracownik dopuszcza si¢ dziatan, z ktérych zadne samo
w sobie nie daje podstaw do zwolnienia dyscyplinarnego, ale
wszystkie razem nabieraja cech uporczywosci, nagminnosci
i uzasadniajg dyscyplinarke. Tymczasem od zdarzen z poczat-
ku tego ciggu minelo juz wiele miesiecy. Czy mozna powolac sie
na nie w o$wiadczeniu o rozwigzaniu umowy?

Wskazowek udziela Sad Najwyzszy w wyroku z 9 maja 2017 r.
(Il PK 80/16), uznajac, ze mozna odwotlac sie do karnistycznej
koncepcji czynu ciaglego.

W tym celu SN odniodst sie do uregulowan kodeksu karnego
ikodeksu karnego skarbowego w kwestii liczenia maksymalnych
przerw miedzy poszczegélnymi zachowaniami, wchodzacymi
w sktad czynu ciaglego zdefiniowanego w tych przepisach. Wska-
zal, ze jakkolwiek kodeks karny nie zawiera wskazéwek dotycza-
cychliczenia krétkich odstepow czasu” miedzy poszczegolnymi
czynami stanowiacymi przestepstwo ciagle, to orzecznictwo
w sprawach karnych nie wyklucza nawet kilkumiesiecznych
przerw miedzy przestepczymi dzialaniami. Natomiast w kodeksie
karnym skarbowym zdecydowano sie na okreslenie ,krotkich
odstepow czasu” jako okreséw do 6 miesiecy pomiedzy czynami.

Na tej podstawie SN doszedt do przekonania, ze dopoki
przerwy pomiedzy poszczegolnymi czynami nie sg diuzsze niz
6 miesiecy, mozna te czyny ,laczy¢” iuznac za jeden czyn ciagly.
Wtedy miesieczny termin do zwolnienia dyscyplinarnego bie-
gnie od ostatniego z czynow.

Obowigazki nie konczg sie na konsultacji zwigzkowej

DANE OSOBOWE

Zwiazek zawodowy przekazujacy dane dofyczace pracownika
korzystajacego z obrony zwigzku oraz pracodawca

po ofrzymaniu tych danych, powinni poinformowac osobe,
ktorej one dotycza, o dokonanym przetworzeniu.

Ochrona danych osobowych pracownika jest zagadnieniem
niezwykle aktualnym. Juz 25 maja 2018 r. wejdzie w Zycie nowe
unijne rozporzadzenie o ochronie danych osobowych, tzw.
RODO, ktére wprowadza szereg zmian oraz rozszerza zakres
obowiazkéw administratoréow i podmiotéw przetwarzajacych
dane. Zmiany te dotkng takze pracodawcow, ktérzy beda
zmuszeni wdrozy¢ rozwiazania i procedury, jakie zagwarantu-
ja wysoki poziom bezpieczenstwa informacji o pracownikach.

Problemu przetwarzania danych dotyka orzeczenie SNz 17 maja
2017r.(1IPK 108/16), ktére - cho¢ wydane jeszcze przed wejsciem
w zycie RODO - wprowadza do$¢ restrykcyjne podejscie do
przetwarzania danych osobowych pracownikow.

0§ sporu we wskazanym wyroku wytycza art. 30 ust. 2! usta-
wy o zwigzkach zawodowych. Zgodnie z tym przepisem, w in-
dywidualnych sprawach ze stosunku pracy, w ktérych przepisy
prawa pracy zobowigzuja pracodawce do wspoldzialania
z zakltadowq organizacja zwiazkowa, pracodawca jest obowig-
zany zwrocié sie do tej organizacji o informacje o pracownikach
korzystajacych z jej obrony. W praktyce chodzi o konsultacje ze
zwigzkiem zamiaru zwolnienia.
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yrawach pracowniczych w 2017 r.

Sad Najwyzszy analizujagc powyzszy przepis zastanawial sie,
czy zwrocenie sie przez pracodawce do organizacji zwigzko-
wych o informacje dotyczaca konkretnego pracownika (wymie-
nionego z imienia i nazwiska) w zakresie korzystania przez
niego z obrony jednej z organizacji jest zgodne z zasadami
przetwarzania danych osobowych.

Cytowana regulacja z ustawy zwigzkowej byla juz w orzecz-
nictwie przedmiotem wyktadni w aspekcie ochrony danych
osobowych. Sady zajmowaly sie jednak kwestig, czy dla spel-
nienia obowigzku pracodawcy wynikajacego z ww. przepisu
w postaci przeprowadzenia konsultacji z organizacjg zwigzko-
wa, niezbedne jest uzyskanie listy pracownik6w korzystajacych
z obrony tej organizacji, czy tez zapytanie pracodawcy powinno
dotyczy¢ konkretnej osoby. Rozstrzygnieto, ze pracodawca nie
moze zbiera¢ danych pracownikéw Kkorzystajacych z obrony
organizacji zwigzkowej ,na zapas”, bez zwigzku z aktualng
potrzeba skorzystania z tych informacji, gdyz nie spelnia to
przestanki niezbedno$ci z art. 23 ust. 1 pkt 2 ustawy o ochronie
danych osobowych (por. uchwata SN z 24 stycznia 2012 ., lll PZP
7/11 orazz 21 listopada 2012, lll PZP 6/12).

W komentowanym wyroku SN przesadzil z kolei, ze zapytanie
dotyczace korzystania przez konkretnego pracownika z obrony
organizacji zwigzkowej stanowi przetwarzanie danych osobo-
wych. Wynika to z faktu, ze pracodawca ujawnia zamiar podje-
ciawobec pracownika czynno$ci z zakresu prawa pracy wyma-
gajacej wspoldzialania ze zwigzkiem zawodowym. Konkluzja
byta taka, ze zwigzek zawodowy przekazujacy dane i pracodaw-
ca po ich otrzymaniu, powinni poinformowac osobe, ktorej one
dotycza, o dokonanym przetworzeniu. Zdaniem SN wynika to
z art. 25 ust. 1 ustawy o ochronie danych osobowych, ktéry
nakiada obowigzek powiadomienia.

Odszkodowanie za dtuzszy okres wypowiedzenia

ROSZCZENIA

Jesli w czasie biegnacego okresu wypowiedzenia szef wreczy
pracownikowi dyscyplinarke, ktora pozniej okaze sie wadliwa,
zwolnionemu przystuguje odszkodowanie w wysokosci pensiji
do koca okresu wypowiedzenia ustalonego w umowie.

Jezeli pracownik otrzyma wypowiedzenie umowy, a w trakcie
jego trwania zostanie zwolniony w trybie dyscyplinarnym, to
zastosowanie ma szczegdlny rezim prawny. Co do zasady, jesli
dyscyplinarka zostanie uznana za wadliwg, pracodawca nie
musi sie obawiac, ze sad przywrdéci zwolniong osobe do pracy
(art. 60 k.p.). Moze ona dochodzi¢ wylacznie odszkodowania.
Inaczej jest w przypadku wcze$niejszego wypowiedzenia
- z tego tytulu pracownikowi przystuguja ,normalne” roszcze-
nia, tj. o przywroécenie albo o odszkodowanie. Odszkodowanie
- jako jedyne roszczenie z tytulu wadliwego zwolnienia dyscy-
plinarnego dokonanego w trakcie biegnacego juz wypowiedze-
nia - uregulowane jest jednak szczegolnie.

Taki wniosek wynika z wyroku Sadu Najwyzszego z 11 lipca
2017 r. (I PK 227/18), ktéry pomaga zinterpretowac art. 60 k.p.
Zgodnie z literg tego przepisu, odszkodowanie przystuguje w wy-
sokosci enia za czas do uplywu okresu wypowiedzenia.
Sad Najwyzszy przyjal, ze jezeli w umowie strony uzgodnity dhuzszy
od ustawowego okres wypowiedzenia, to odszkodowanie jest
réwne wynagrodzeniu do korica tego przedhuzonego okresu.

Oznacza to, ze jesli strony zastrzegly w umowie np. 12-mie-
sieczny okres wypowiedzenia, pracodawca dal pracownikowi
wypowiedzenie, a potem dowiedziat sie o jakich$ ciezkich
wykroczeniach i wreczyl mu dyscyplinarke, ktora jednak oka-
zala sie niezgodna z prawem, to zwolnionemu bedzie przystu-
giwato odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za czas do
uplywu 12-miesigcznego okresu wypowiedzenia.

Sad Najwyzszy uporzadkowal wykladnie dotyczacq wysoko-
$ci réznych rodzajow odszkodowan z tytutu wadliwego zwol-
nienia pracownika, ktéra miata juz miejsce cze$ciowo w wyrokach
z 10 maja 2012 r. (Il PK 215/11) oraz z 22 kwietnia 2015 r. (Il PK
176/14). Wszystkie odszkodowania nalezne pracownikowi
z tytutu wadliwego zwolnienia, a wiec:

m z tytutu wadliwego wypowiedzenia,

m z tytulu rozwigzania dyscyplinarnego (ale nie nastgpujacego
w okresie zlozonego wcze$niej wypowiedzenia),

m w sytuacji, gdy to pracownik rozwigze umowe w trybie na-
tychmiastowym z powodu ciezkiego naruszenia obowigzkow
pracodawcy,

odnoszg si¢ do ustawowego, a nie umownie wydhuzonego
okresu wypowiedzenia. Tylko jesli strony przediuzajac w umo-
wie okres wypowiedzenia zastrzega wyraznie, ze odszkodowa-
nie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za wydhizony
okres wypowiedzenia, odszkodowania te powinny by¢ wieksze.
Wyijatkowo w przypadku okre$lonym w art. 60 k.p., a wiec
w przypadku dyscyplinarki w okresie wypowiedzenia, odszko-
dowanie zawsze przystuguje w wysokosci wynagrodzenia do
korica umownego okresu wypowiedzenia.

W tym przepisie wysoko$¢ odszkodowania nie zostala bo-
wiem powigzana z wynagrodzeniem przystugujacym ,za okres
wypowiedzenia”, jak w przypadku wypowiedzenia przez pra-
codawce umowy o prace lub zwolnienia dyscyplinarnego, ale
zostala odniesiona do wynagrodzenia, jakie pracownik uzyski-
walby przez czas do upltywu biegnacego okresu wypowiedzenia,
gdyby pracodawca nie doprowadzit bezprawnie do wezesniej-
szego ustania stosunku pracy.

Sad Najwyzszy zwrocit uwage, ze przyjecie wykladni sadu
odwolawczego doprowadziloby do niedajacego sie pogodzi¢
z trescig art. 60 k.p. wniosku, ze w przypadku wydtuzenia przez
strony umowy o prace okresu wypowiedzenia i bezprawnego
rozwigzania przez pracodawce umowy o prace juz po uptywie

maksymalnego ustawowego okresu wypowiedzenia, pracownik
zostalby pozbawiony nie tylko roszczenia o przywrécenie do
pracy, ale réwniez do zagwarantowanego tym przepisem prawa
odszkodowania.

Ochrona zwigzkowa nie zawsze skuteczna

POSTEPOWANIE

Wadliwos¢ czynnosci zwigzanych z objeciem pracownika
ochrong moze skutkowac nieistnieniem tej ochrony.
Pracodawca nie powinien jednak zgtasza¢ zastrzezen dopiero
na etapie postgpowania sagdowego.

Warunkiem powstania ochrony zatrudnienia pracownika be-
dacego czlonkiem zaktadowej organizacji zwigzkowej jest
uchwala zarzadu tej organizacji wskazujgca imiennie, kto ko-
rzysta z ochrony. Ochrong nie moze by¢ jednak objety kazdy
czlonek zwigzku zawodowego, a jedynie ten, ktory jest czion-
kiem zarzadu organizacji zwigzkowej lub posiada uprawnienie
do reprezentowania zwigzku w relacjach z pracodawca.

Niejednokrotnie zdarza sie, ze pracodawca ma watpliwosci,
czy czynno$ci zwigzku zmierzajace do objecia kogo$ ochrong
zostaly podjete zgodnie ze statutem, czy uchwata jest podjeta
zgodnie z prawem, czy pracownik obejmowany ochrong rze-
czywiScie ma upowaznienie do reprezentowania zwigzku itd.

Kazdorazowo wszelkie tego typu watpliwosci pracodawca po-
winien zgtasza¢ otrzymujgc informacje o osobach chronionych.
Czasami zdarza sie, ze pracodawcy w szczeg6lnie razacych przy-
padkach decydujg si¢ na zwolnienie chronionych zwigzkowcow
z naruszeniem ich ochrony. Orzecznictwo Saqdu Najwyzszego po-
zwala na to bowiem w szczegolnie uzasadnionych przypadkach.

Wytkniecie zwigzkowi bledow przy udzielaniu ochrony ma
znaczenie praktyczne, gdy pracodawca zechce przed sagdem
(w sprawie z odwotania pracownika) powotac sie na nieprawi-
dlowe udzielenie zwigzkowcowi ochrony. Jesli weze$niej nie
zglaszat zadnych uwag, zglaszanie zastrzezen na etapie poste-
powania sagdowego jest spoznione. Takie stanowisko SN zajat
wyroku z 13 wrzesnia 2017 r. (I PK 338/16).

Orzecznictwo SN dotyczace mozliwosci weryfikowania przez
sad prawidtowosci i zasadnos$ci czynno$ci organéw zwigzkowych
nie jest jednolite. W niektérych wyrokach SN wychodzit z zato-
zenia, ze sad pracy nie ma uprawnienn do oceny zgodnosci
dziatania zwigzku zawodowego z jego statutem, gdyz zwiazek
zawodowy jest niezalezny w swojej dziatalno$ci. W innych SN
wskazywal, ze autonomia zwigzkéw zawodowych nie ma cha-
rakteru absolutnego i dziatania organéw zwigzku podlegaja
kontroli co do zgodno$ci z prawem, w tym ze statutem. W kon-
sekwencji wadliwo$¢ czynnosci zwigzanych z objeciem pracow-
nika ochrong moze skutkowa¢ nieistnieniem tej ochrony.

Kwatera dla pracownika mobilnego bez podatku

PIT

Gdy pracownik odbywa podréz w ramach obszarowego miejsca
pracy i musi fam nocowaé, zapewnienie mu lokum nie stanowi jego
przychodu ze stosunku pracy. Nie podlega wigc opodatkowaniu.

Zagadnienie opodatkowania warto$ci noclegéw pracownikow
mobilnych, podrézujgcych po swoich obszarowych miejscach
pracy, od lat jest przedmiotem watpliwo$ci i sporéw pracodaw-
cow z organami skarbowymi. Organy stoja zasadniczo na sta-
nowisku, ze podobne §wiadczenia s przychodem pracownikéw
i pracodawca powinien pobiera¢ i odprowadzac¢ z tego tytutu
zaliczki na podatek dochodowy.
Sprawe rozstrzyga wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego
z 19 wrzesnia 2017 r. (Il FSK 2039/15). W wyroku tym NSA zajat
stanowisko, ze $wiadczenie narzecz pracownika w postaci sfinan-
sowania kosztow noclegu w czasie wykonywania obowigzkow
pracowniczych, nie jest dla pracownika przychodem podatkowym.
NSA stwierdzil, ze takie §wiadczenie jest spelnione w interesie
pracodawcy, a nie pracownika. Stuzy ono stworzeniu odpowied-
nich warunkéw pracy, a nie przyniesieniu pracownikowi korzysci.
NSA podkreslil, ze to pracodawca, a nie pracownik ma obowig-
zek ponoszenia kosztéw §wiadczenia pracy, jak réwniez organizo-
wania pracy w sposob zapewniajacy pelne wykorzystanie efek-
tywnego czasu pracy oraz zmniejszenie jej ucigzliwosci. Eagodze-
nie tych niedogodnosci jest obowigzkiem pracodawcy, a nie
przywilejem czy korzy$cia pracownika. Innymi stowy, to praco-
dawca osiaga z takiego dzialania wymierne korzy$ci w postaci
prawidiowo i efektywnie wykonanej przez pracownika pracy.
Nalezy podkresli¢, ze omawiany wyrok dotyczy podrozy
w ramach obszarowego miejsca pracy, a nie np. podrozy z miej-
sca zamieszkania do oddalonego od niego miejsca pracy.
Wobec powyzszego NSA przyjal, ze tego rodzaju $wiadczenie
nie stanowi przysporzenia po stronie pracownika i w zwigzku
z tym przychodu okres$lanego jako warto$¢ innych nieodptat-
nych $wiadczen w rozumieniu art. 12 ust. 1 ustawy o PIT.
Warto wskaza¢, ze inne stanowisko w odniesieniu do podsta-
wy naliczania skladek na ubezpieczenia spoteczne zajat SN
w uchwale z 10 grudnia 2015 r. (Ill UZP 14/15).

Zwiazki nie zablokujg uchylenia regulaminu ptac

TRYB

Pracodawca moze uchylic regulamin wynagradzania, mimo
sprzeciwu zwigzkow zawodowych, jesli zmusza go do tego
sytuacja finansowa.

Ciagle zywa jest kwestia czasu obowigzywania regulaminu
wynagradzania. Zgodnie z przepisami (art. 77> k.p.) regulamin
wynagradzania obowigzuje do czasu objecia pracownikéw
ukladem zbiorowym pracy. Najczesciej jednak objecie tym
uktadem nigdy nie nastepuje. Czy to oznacza, ze raz uchwalony
regulamin wynagradzania obowigzuje wiecznie?

Mozna sie zastanawia¢, czy w tym przypadku obowigzuje
standard konstytucyjny ustalony wyrokiem Trybunatu Konstytu-
cyjnego z 18 listopada 2002 r. (K 37/01). Wyrok ten dotyczyt tylko
uktadéw zbiorowych. Wskazywal, ze sprzeczny z ustawq zasad-
nicza jest przepis k.p. wylaczajacy mozliwo$c¢ jednostronnego
rozwigzania ukladu zbiorowego pracy przez pracodawce. Czy
mozna jednak przyjaé, ze sprzeczny z k.p. bylby takze brak
mozliwosci rezygnacji z regulaminu wynagradzania?

Problem w pewnym zakresie rozstrzyga wyrok Sadu Najwyz-
szego z 12 pazdziernika 2017 r. (Il PK 269/16). W tym wyroku
SN, powotujac sie na cytowane orzeczenie TK, wskazal, ze
przyznanie ,wieczystego” charakteru regulaminowi wynagra-
dzania narusza art. 20 oraz art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, tak
samo jak wieczysty charakter uktadu zbiorowego. W ocenie
SN strona zwigzkowa, nie narazajac sie na zadne konsekwen-
cje, moglaby przedluzaé stosowanie regulaminu wynagradza-
nia, co w skrajnym przypadku mogtoby prowadzi¢ do upa-
dioéci pracodawcy.

W konsekwencji pracodawca znajdujacy sie przez dluzszy
czas w trudnej sytuacji ekonomicznej, ktéry podjat probe
uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi zmiany regulaminu
wynagradzania (wprowadzenia nowego regulaminu w miejsce
dotychczasowego) celem obnizenia kosztéw przedsiebiorstwa
zagrozonego upadloscia, nie naduzywa swego prawa, gdy
uchyla dotychczasowy regulamin po otrzymaniu wspélnego
negatywnego stanowiska dziatajacych u niego organizacji
zwigzkowych. Dotyczy to zwlaszcza sytuacji, gdy takie stanowi-
sko nie zawiera zadnych realnych propozycji dostosowywania
tresci aktu regulujacego polityke ptacowa u tego pracodawcy
do zmienionych realiéw funkcjonowania przedsigbiorstwa.

Oznacza to, ze pracodawca moze uchyli¢ regulamin wynagra-
dzania, nawet jeéli jest zobowigzany do jego posiadania i nawet
jezeli w zakladzie dziatajg zwiazki zawodowe, gdy zajmuja
one jednolite, negatywne, ale nieracjonalne stanowisko wobec
proponowanych zmian.

Dtugotrwate nieobecnosci powodem zwolnienia

WYPOWIEDZENIE

Dezorganizacja, ktora jest koniecznym skutkiem
absencji, aby mozna byto pracownika zwolnic, moze
polegac na opéznieniach w realizacji zadan firmy,
koniecznosci organizacji zastepstwa albo przesuwania
0s6b z innych dziatow.

Zdarzajg sie sytuacje, gdy diugotrwata absencja lub nawet
krotsze, ale powtarzajgce sie absencje, utrudniaja pracodawcy
sprawna organizacje pracy. Mozliwo$¢ zwolnienia pracownika
w takiej sytuacji jest od dawna dopuszczana przez orzecznic-
two. Sad Najwyzszy podkresla, ze celem i istotg stosunku pracy
jest §wiadczenie przez pracownika pracy narzecz pracodawcy,
za$ zobowiazanie pracodawcy polega na zatrudnianiu pracow-
nika za wynagrodzeniem. Sprzeczne z celem stosunku pracy
jest utrzymywanie pracownika wtedy, gdy nie moze on wyko-
nywac przyjetych na siebie obowigzkéw z powodu choroby.

Czesto problematyczne w praktyce jest natomiast, jak diugie
muszg byc¢ absencje, aby uzasadniaty zwolnienie oraz z jakiego
czasu wstecz mozna je bra¢ pod uwage.

W wyroku z 24 pazdziernika 2017 r. (| PK 290/16) Sad Najwyzszy
podaje wiele praktycznych odpowiedzi. Po pierwsze wyjasnia,
ze wypowiadajac umowe ze wzgledu na dlugotrwate absencje,
mozna siega¢ do absencji sprzed lat, a po drugie - ze dolegliwe
absencje, ktére moga uzasadnia¢ zwolnienie, to absencje juz
30-, 50- czy 100-dniowe.

Sprawa dotyczyta pracownika, ktérego dlugotrwate nieobec-
nosci w pracy (wlasnie ponad 30, 50 i 100 dni w roku) powta-
rzaly sie rok po roku przez kilka lat.

Sad Najwyzszy uznal, ze w takiej sytuacji nie mozna przyja¢,
iz dla oceny zasadno$ci wypowiedzenia znaczenie ma tylko
nieobecno$¢ pracownika w pracy w ciggu ostatniego roku,
a wcze$niejsze nieobecnosci nie sa istotne.

Doszedt do przekonania, ze roczny termin ukarania kara
porzadkowa wynikajacy z art. 113 § 1 k.p. nie moze w tym przy-
padku stanowi¢ wyznacznika utraty mozliwo$ci powolania sie
przez pracodawce w wypowiedzeniu na zdarzenie, ktore miato
miejsce rok przed wypowiedzeniem (wyrok SN z 23 listopada
2010r., 1 PK 105/10). Taka interpretacja mogtaby znalez¢ zasto-
sowanie w sytuacji jednorazowego albo kilkukrotnego, ale in-
cydentalnego zachowania pracownika, a nie w sytuacji nagmin-
nosci.

Sad Najwyzszy udzielil takze wyjasnien, jak formulowaé
wypowiedzenie w przypadku nieobecnosci czestych i stosun-
kowo dtugich w skali roku. Wskazat, ze dezorganizacja, ktéra
jest koniecznym skutkiem absencji, aby mozna bylo pracowni-
ka zwolni¢, moze polega¢ na op6znieniach w realizacji zadan
pracodawcy, konieczno$ci zatrudniania innych os6b na zastep-
stwo albo przesuwania pracownikéw z innych wydzialéw. Moze
takze polega¢ na zwiekszeniu obowigzkéow pracownikéw
obecnych w pracy.

Jednoczesnie SN w innym wyroku z 30 maja 2017 r. (Il PK -

125/16) przyjal, ze jezeli nieobecno$¢ pracownika wynikata
zrozstroju zdrowia wywolanego mobbingiem u tego pracodaw-
cy, to nie mozna zwolni¢ pracownika bez wypowiedzenia
z powodu dlugotrwatej nieobecnosci wywotanej choroba. ®



