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ORZECZNICTWO

2/3

Najwazniejsze wyroki wydane
w sprawach pracowniczych w 2019 .

Kiedy dopuszczalne jest roznicowanie pensji, jak moze sie skonczyc fikcyjna likwidacja stanowiska pracy, czy tres¢
zakazu konkurencji podlega ograniczeniom - to kilka pytan, na ktére odpowiedziato ubiegtoroczne orzecznictwo wazne

dla pracodawcow.

Corocznie od ponad dekady kancelaria Raczkowski prowadzi
konferencje ,10 Orzeczen”, podczas ktérej prezentuje najwaz-
niejsze decyzje sadowe w sprawach dotyczacych HR. W tym
roku konferencja cieszyta si¢ rekordowgq frekwencja - przyszio
ok. 450 0s6b.

Zaprezentowane orzeczenia, ktére zapadly w 2019 ., wyja-
$niajq wiele waznych kwestii, a takze ostrzegaja przed konse-
kwencjami btednych dzialann pracodawcéw. Dla przyktadu
uzasadnienie wypowiedzenia umowy fikcyjng likwidacjq sta-
nowiska pracy grozi tym, ze jesli pracownik dowie sie, iz likwi-
dacji nie byto, moze odwota¢ sie¢ od wypowiedzenia, mimo ze
termin juz mina}l. Inny wyrok pozwala ZUS zada¢ zwrotu nie-
naleznie pobranego zasitku chorobowego bezposrednio od
pracodawcy. Jeszcze inny przesadzil, ze czlonkowi zarzadu -

nawet jezeli jest zatrudniony na podstawie umowy o prace -

mozna wyplacié¢ premie na podstawie uchwaty wspolnikow,
ktoéra nie bedzie oskladkowana.

Ponizej kancelaria Raczkowski omawia 10 ubieglorocznych
orzeczen, ktére prawnicy zakwalifikowali jako najwazniejsze
dla praktyki HR.
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PROCEDURA "
Fikcyjna likwidacja stanowiska uzasadni
przywrocenie terminu do odwotania

Termin do wniesienia odwotania do sgdu od rozwigzania umowy
o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia z powodu likwidacji
stanowiska pracy podlega przywréceniu, gdy pracownik w okresie
wypowiedzenia umowy o prace dowiedziat sig, ze w rzeczywistosci
nie doszto do likwidacji jego stanowiska pracy, a na jego miejsce
zostata zatrudniona nowa osoba (art. 265 § 1 i 2 k.p.). Termin do
whniesienia odwotania do sadu biegnie od daty dowiedzenia sig o tej
okolicznosci.

Ta teza wynika z wyroku Sadu Najwyzszego z 9 stycznia 2019 .
(1 PK 246/17).

Przedmiotem sprawy byl pozew o odszkodowanie za nie-
uzasadnione rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem.
Przyczyna wypowiedzenia byta likwidacja stanowiska pracy.
Niedlugo po wreczeniu tego wypowiedzenia pracodawca
zatrudnil jednak na miejsce zwolnionego pracownika inng
osobe. Poczatkowo pracownik nie odwotat sie od wypowiedze-
nia, gdyz wierzyt w prawdziwo$é przyczyny. Odwotat si¢ do-
piero, gdy dowiedzial sie o zatrudnieniu nowej osoby, a bylo
to juz po uplywie ustawowego, 21-dniowego terminu na odwo-
fanie.

Sad Najwyzszy uznal, ze jezeli pracownik po upltywie termi-
nu do wniesienia odwolania, ale jeszcze w okresie wypowie-
dzenia, dowie sig, ze nie doszto do likwidacji jego stanowiska
pracy, gdyz na jego miejsce zostala zatrudniona nowa osoba,
moze wnosi¢ o przywrdcenie terminu, a sagd powinien wniosek
uwzglednié. Termin biegnie wtedy od daty dowiedzenia si¢, ze
przyczyna wypowiedzenia byla fikcyjna.

Whprawdzie w tej sprawie pracownik dowiedziat si¢ o fikcyj-
nosci likwidacji w okresie wypowiedzenia, ale mozliwe, ze sady
»=uogolnig” te zasade i beda przywracaly termin takze, gdy
pracownik dowie si¢ o nieprawdziwosci przyczyny pézniej.

Pracodawcy czesto zastanawiajg sie, po jakim czasie od wypo-
wiedzenia umowy o prace z powodu likwidacji stanowiska pracy
mogg zatrudni¢ nowego pracownika na takie samo lub podobne
stanowisko. Sad Najwyzszy nie rozwiewa watpliwosci w tym zakre-
sie. Kazda sytuacje nalezy ocenia¢ indywidualnie. Jezeli pracodaw-
ca jest w stanie uzasadnic, ze likwidacja stanowiska pracy byla
autentycznaimiata miejsce, a nastepnie powstaty nowe okoliczno-
§ci, ktore spowodowaly konieczno$¢ utworzenia nowego, chocby
takiego samego stanowiska pracy, to wypowiedzenie umowy
0 prace powinno zostac¢ uznane za zgodne z prawem.

Przyszto$¢ pokaze, czy to stanowisko Sadu Najwyzszego
bedzie mialo zastosowanie takze w innych przypadkach wy-
powiedzenia umowy o prace, gdy w pdzniejszym okresie
przyczyna wypowiedzenia okazata sie fikcyjna.

AT

Orzeczenie 2

ROSZCZENIA

Zakaz konkurencji nie moze by¢
nadmierny

Samoistng przestankg skutecznosci zakazu konkurencji nie jest
kazdorazowo uzgodnienie odrebnego wynagrodzenia. Wystarczajg-
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cego argumentu w tym wzgledzie dostarcza art. 764°§ 1i3 k.c., z
ktérego wynika, ze nawet w umowie agencji - mimo szczeg6lnej
ochrony agenta traktowanego jako stabsza strona umowy - kontra-
henci moga ograniczy¢ dziatalno$¢ agenta majgca charakter konku-
rencyjny na okres po rozwigzaniu umowy agencyjnej, zastrzegajac,
iz dajacy zlecenie nie bedzie obowigzany do wyptacania agentowi
sumy pienigznej z tego fytutu. Tym bardziej takie uksztattowanie
zakazu konkurencji jawi sig jako dopuszczalne w relacji miedzy
réwnorzednymi, dziatajgcymi swobodnie przedsigbiorcami. Nadmier-
ny co do zakresu zakaz konkurencji jest niedozwolony takze wtedy,
gdy jego uzgodnienie nie byto wynikiem naduzycia silniejszej pozycji
kontraktowej.

Uzasadniajac w ten sposéb wyrok z 5 marca 2019 r. (Il CSK
58/18) Sad Najwyzszy wyjasnil, ze zakaz konkurencji w przy-
padku umowy cywilnoprawnej nie musi by¢ odplatny w
przeciwienstwie do zakazu konkurencji po ustaniu stosunku
pracy.

Dotychczas orzecznictwo w tym wzgledzie nie byto jednoli-
te. W wyroku z 11 wrze$nia 2003 r. (Ill CKN 579/01) SN orzekl, ze
w zakazie konkurencji towarzyszacym umowie cywilnoprawnej
odszkodowanie jest obowigzkowe. Z kolei w wyroku z 5 grudnia
2013 r. (V CSK 30/13) stwierdzit odwrotnie. Teraz przeciat
watpliwosci. Uznal, ze skoro nawet w umowie umowy agencji,
gdzie agent uznawany jest za stabsza strone, art. 764° § 1i 3 k.c.
pozwala na zakaz konkurencji bez odszkodowania, to tym
bardziej wumowach, gdzie strony sa rownorzedne, zakaz moze
by¢ nieodplatny.

W orzeczeniu tym Sad Najwyzszy zawarl jeszcze jedng
ciekawa mysl. Postawil koncepcje ,nadmiernego” zakazu
konkurencji. Zakaz bedzie nadmierny np. gdy jego zakres
przedmiotowo-podmiotowy, geograficzny lub czasowy bedzie
nieproporcjonalny. Podobnie - gdy towarzyszaca jego naru-
szeniu sankcja bedzie zbyt wysoka. Zakaz konkurencji powi-
nien by¢ przede wszystkim proporcjonalny do celu, ktéremu
ma stuzy¢. Nadmierny zakaz konkurencji nie bedzie jednak
niewazny, ale zostanie przez sad ograniczony do uzasadnio-
nych ram.

Orzeczenie 3

WYNAGRODZENIA

To samo kryterium pozwala tylko
raz zroznicowac pensje

Nie jest niedopuszczalne réznicowanie wynagrodzen pracownikéw
w oparciu o ich staz pracy, z ktérym zwigzane jest doswiadczenie
zawodowe. Z usprawiedliwiong dyferencjacja w zakresie wysokosci
wynagrodzenia, ktéra nie narusza ustanowionej w art. 11? k.p. zasa-
dy réwnouprawnienia, bedziemy mieli do czynienia, gdy konkretni
pracownicy w zwigzku z posiadaniem wigkszego doswiadczenia
zawodowego niejednakowo wypetniajg takie same obowigzki, co
przektada sig na wigkszg ilos¢ oraz lepsza jako$¢ wykonywanej
przez nich pracy. Jesli natomiast efekt wykonywania takiej samej
pracy przez poréwnywanych pracownikéw, mimo posiadania przez
czgs€ z nich wigkszego do$wiadczenia zawodowego, jest faki sam,
to wystepujgce pomigdzy nimi réznice w wynagrodzeniu naruszajg
zasade réwnych praw w zatrudnieniu. Nie jest jednak dopuszczal-
ne dwukrotne réznicowanie wynagrodzenia w oparciu o fo samo
kryterium, a zatem réwniez w oparciu o staz pracy, przez uwzgled-
nianie go najpierw przy ustalaniu stawki wynagrodzenia zasadnicze-
g0, a nastepnie przez przyznawanie odpowiedniego dodatku stazo-
wego.

W sprawie zakonczonej wyrokiem z 14 marca 2019 r. (Il PK
310/17) Sad Najwyzszy zajmowat sie pozwem o odszkodowanie
za naruszenie zasady réwnego traktowania w zakresie
wynagrodzenia za prace. Sad uznal, ze co do zasady mozna
réznicowac¢ wynagrodzenia pracownikéw w oparciu o staz
pracy, z ktérym zwiagzane jest do§wiadczenie zawodowe, jed-

nak nie jest dopuszczalne dwukrotne réznicowanie wynagro-
dzenia w oparciu o to samo kryterium.

W uzasadnieniu wyroku podkreslit, ze staz pracy uzasadnia
réznicowanie wynagrodzenia, jezeli taczy sie z nim do$§wiad-
czenie pozwalajace pracownikowi z wiekszym stazem $§wiad-
czy¢ prace w wiekszej ilo$ci (a wiec pracowaé szybciej) lub
lepszej jakos$ci. Jedli natomiast efekt wykonywania takiej samej
pracy, mimo posiadania réznego do$wiadczenia zawodowego,
jest taki sam, to réznice w wynagrodzeniu naruszajg zasade
réwnych praw w zatrudnieniu.

Kryterium stazu pracy nie mozna zatem stosowac ,blankie-
towo”. Moze by¢ brane pod uwage tylko wtedy, gdy nabyte
wraz z nim do$wiadczenie powoduje wigkszg ilos¢ lub lepsza
jako$¢ pracy.

Kryterium stazowe nie moze takze réznicowa¢ wynagrodze-
nia ,dwukrotnie”. Jezeli na podstawie tego kryterium przyzna-
wane jest wyzsze wynagrodzenie zasadnicze, to nie powinno
juz by¢ dodatku za sam staz pracy.

ETTEE
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ROZWIAZANIE UMOWY

Biegu terminu na dyscyplinarke
nie wstrzyma nieobecnos¢ osoby
uprawnionej do podjecia decyzji

Gdy przetozeni, mimo powinnosci, nie przekazujg wiedzy o zacho-
waniu pracownika osobie upowaznionej do podjecia decyzji o zwol-
nieniu, mozna uznac, ze termin nie zacznie biec do czasu powzig-
cia wiadomosci przez te osobg. Inaczej jest, gdy osoba ta jest nie-
obecna, a pracodawca nie przewidziat mozliwosci jej zastgpstwa.
W takim wypadku nie dochodzi do op6Znienia rozpoczecia biegu
terminu. '

W wyroku z 24 kwietnia 2019 r. (Il PK'7/18) Sad Najwyzszy
wskazal, Ze termin na rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika biegnie od uzyskania wiadomo-
§ci przez pracodawce. Jezeli przetozeni nie informujg osoby
decyzyjnej o wykroczeniach pracownika, to termin do zwol-
nienia dyscyplinarnego nie rozpoczyna biegu. Inaczej jest, gdy
osoba decyzyjna jest nieobecna. Pracodawca powinien zapew-
ni¢ zastepstwo za taka osobe. Jezeli nie dopeknit tego aktu
starannos$ci, to sad moze uznad, ze termin biegnie od powzi¢cia
wiadomosci przez przetozonych.

Sad Najwyzszy podkreslil, Ze powody organizacyjne, takie
jak brak odpowiedniego zastepstwa osoby uprawnionej do
rozwigzania umowy o prace, nie mogq spowodowaé przesu-
nigcia terminu do rozwigzania umowy. Nie mozna bowiem
trzymac¢ pracownika w niepewnosci, a pracodawca powinien
dziata¢ natychmiastowo.

| St S
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ZATRUDNIANIE -

Urlop wypoczynkowy nie pozbawi
rodzica ochrony

Urlop wypoczynkowy, udzielony zaraz po zakofczeniu urlopu rodzi-
cielskiego, przeznaczony byt, oprécz regeneracji sit rodzica, takze
na dodatkowg opieke nad matym dzieckiem. Z tego wzgledu taki
urlop wypoczynkowy nalezy traktowac jako sui generis kontinuum
urlopu rodzicielskiego (lub macierzyfiskiego). W konsekwencji
nalezy uznac, ze udzielenie przez pracodawce urlopu wypoczynko-
wego zaraz po zakonczeniu urlopu rodzicielskiego nie niweczy
ochrony pracownika wynikajacej z art. 1832 k.p.

Tak orzek! Sad Najwyzszy w wyroku z 24 kwietnia 2019 r. (Il PK
343/17).

Powyisze stanowisko dotyka problemu dopuszczenia pra-
cownika do pracy po zakonczeniu urlopu macierzynskiego,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzi-
cielskiego oraz urlopu ojcowskiego. Po powrocie z tych urlo-
poéw pracodawca ma obowigzek zatrudni¢ pracownika na
dotychczasowym stanowisku, a gdy jest to niemozliwe - na
réwnorzednym, a jezeliito jest niemozliwe - na innym odpo-
wiednim. W kazdym przypadku pracownik musi by¢ dopusz-
czony do pracy za wynagrodzeniem, jakie otrzymywatby,
gdyby nie korzystat z urlopu.

A co w sytuacji, jezeli np. zaraz po zakonczeniu urlopu
rodzicielskiego (macierzynskiego) pracownik wykorzystuje
przystugujgcy mu urlop wypoczynkowy? Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze jezeli urlop wypoczynkowy réwniez byt prze-
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znaczony na dodatkowga opieke nad matym dzieckiem, a nie
jedynie na regeneracje sit rodzica, to niejako kontynuuje
on zakonczony juz urlop rodzicielski (macierzymnski). Pracownik
powinien by¢ w tym przypadku potraktowany tak, jakby
powracal bezposrednio z urlopu rodzicielskiego lub innego,
po ktorych przystuguje mu ochrona w postaci gwarancji za-
trudnienia na stanowisku dotychczasowym réwnorzednym
lub innym odpowiednim z wynagrodzeniem takim, jakby nie
byt na urlopie.

UENRARIEN ST
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UBEZPIECZENIA .
Premia dla czlonka zarzqdu wo]na
od skladek

Wynagrodzenie z tytutu petnienia funkcji cztonka zarzadu na
podstawie powotania nie stanowi podstawy wymiaru sktadek na
ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne. Premie wyptacone pracowni-
kom spétki, ktérzy wchodza w sktad jej zarzadu, nie stanowig
podstawy wymiaru sktadek ubezpieczeniowych, jezeli wyptacone
zostaty tytutem wynagrodzenia za petnienie obowigzkéw cztonkéw
zarzadu.

Ta tre$¢ uzasadnienia wyroku Sgdu Najwyzszegoz 9 maja 2019 .
(Il UK 117/18) zwraca szczeg6lng uwage na problematyke
zwigzang z wynagradzaniem czlonkoéw zarzadu z tytutu petnie-
nia przez nich funkcji. Cztonkowie zarzadu moga wykonywac
swe funkcje na podstawie umowy o prace, umowy cywilnej lub
na podstawie samego powotania do tego organu. W tym ostat-
nim przypadku przyznane im wynagrodzenie nie podlega
sktadkom na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne. Taka jest
juz dlugotrwata i niezmienna wyktadnia podzielana przez sam
ZUS. Dobrze, ze znajduje potwierdzenie w wyroku Sadu Naj-
WYZSZego.

W tej sprawie cztonkowie zarzadu byli zatrudnieni na takich
wilasénie stanowiskach na podstawie umoéw o prace. Dodatkowo
uchwata wspolnikéw przyznata im premie za pelnienie tych
samych funkcji. Nawet w takiej sytuacji SN uznat, Ze premie te
nie podlegaja skltadkom.

ey
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OCHRONA : - L =4
Postepowame dyscyphname
bez naruszania dobr osobistych

Pracodawca z reguty nie odpowiada za naruszenie débr osobistych
pracownika wynikajgce z postepowania karnego nawet wtedy, gdy
pozbawit go zatrudnienia, zarzucajac mu popetnienie przestgpstwa,
ktére miato uniemozliwiaé dalsze zatrudnienie na zajmowanym sta-
nowisku pracy, jezeli pracownik zostat nastgpnie uniewinniony lub
bezwarunkowo umorzono postgpowanie karne.

W sprawie zakonczonej wyrokiem z 23 maja 2019 r. (Ill PK
72/18) Sad Najwyzszy zajmowal si¢ pozwem zwigzku zawodo-
wego dzialajgcego na rzecz pracownika-nauczyciela o zaplate
zado$céuczynienia i odszkodowania. Sad Najwyzszy wskazal,
ze o tym, czy doszlo do naruszenia przez pracodawce débr
osobistych pracownika, nie moze przesadzac¢ kazdorazowo
ostateczny wynik wszczetego postepowania dyscyplinarnego.
Dla oceny bezprawnos$ci dzialann pracodawcy decydujace
sg okoliczno$ci, ktére uzasadniajg skierowanie wniosku o wsz-
czecie postepowania dyscyplinarnego oraz skorzystanie z
mozliwo$ci zawieszenia w pelnieniu obowigzkéw nauczyciela.

Stanowisko Sadu Najwyzszego mozna uogolnié¢ w taki spo-
s6b, ze pracodawca moze zarzuci¢ pracownikowi przestepstwo,
o ile przedsiewzial dostepne mu dziatania w celu wyjasnienia
sprawy, przeprowadzil rzetelne postepowanie wewnetrzne
w miare swoich uprawnien i mozliwo$ci, a zgromadzone w ten
sposOb materiaty uzasadnily postawiony pracownikowi zarzut.
Nawet jezeli okaze sig, Ze jest on ostatecznie niezasadny, to
pracodawca nie odpowiada karnie za zniestawienie. Moze od-
powiada¢ cywilnie za naruszenie débr osobistych.

Wyrok jest wazny dla praktyki, gdyz zwraca uwage na do-
niosto$¢ funkeji zwanej z angielska ,compliance”, a wigc pionu,
ktéry powinien istnie¢ w przedsiebiorstwach i dbac o to, aby
dzialaly one zgodnie z prawem oraz zasadami etyki. Powinien
badac¢ i wyjasniac¢ wszystkie przypadki naruszen lub podej-
rzen, ze mialy one miejsce, a takze wyciaga¢ wnioski i konse-
kwencje.

TRy
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PRIESSCE " =
Skutecznosc¢ transferu za]ezy nie tylko
od zawarcia umowy

Spotki zawarty umowe dotyczacy przekazania czgsci pracownikow.
W ramach uméw nie doszlo do przejecia przez spotki sktadnikéw
majatkowych, nie doszto do zmiany w zakresie sposobu $wiadczenia
pracy przez objgtych nimi pracownikéw. Pracowali w dalszym ciggu
w tym samym miejscu, na tych samych stanowiskach, wykonujac tg
sama prace. Dla wywotania skutkéw prawnych zwigzanych z istnie-
niem danego stosunku zobowigzaniowego nie jest wystarczajgce
jedynie zawarcie umowy od strony formalnej, ale decydujace jest
rzeczywiste realizowanie i frwanie stosunku pracy w granicach wy-
znaczonych trescig art. 22 k.p. lub 734 k.c.

W sprawie zakoriczonej wyrokiem z 18 czerwca 2019 r. (1 UK
159/18) Sad Najwyzszy rozpoznawal sprawe, w ktorej dwie
spotki zawarly umowe dotyczacg przekazania czesci pracow-
nikéw. Nastepnie zawarto umowe o przekazaniu pracownikow
innej firmie.

Przejmowani pracownicy otrzymali informacje o przejeciu
ich przez inne sp6tki w my$l art. 23' k.p. Niemniej, w ramach
zawartych umoéw nie doszto do przejecia przez spoiki sktadni-
koéw majatkowych ani zmiany sposobu $wiadczenia pracy.
»Przejeci” pracownicy nadal pracowali w tym samym miejscu,
na tych samych stanowiskach i wykonywali t¢ samg prace,
a pracownik spotki przekazujacej nadal sprawowat nad nimi
faktyczny nadzoér.

Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku stwierdzit, ze dla
wywolania skutkéw prawnych zwigzanych z istnieniem dane-
go stosunku zobowigzaniowego nie jest wystarczajace jedynie
zawarcie umowy od strony formalnej. Decydujace jest jej
rzeczywiste realizowanie. Aby doszto do przejécia pracowni-
kéw na podstawie 23' k.p. musi sie zmieni¢ ich podporzadko-
wanie. Jezeli przej$cie pozostanie tylko na papierze - strony
zawra takq umowe, ale wladztwo nad zaktadem pracy i nadzér
nad pracownikami pozostanie przy dotychczasowym praco-
dawcy - to do przej$cia nie dojdzie. Tym samym to on pozo-
stanie platnikiem zaliczek na podatek dochodowy pracowni-
koéw oraz sktadek ZUS, nawet gdy formalnie wynagrodzenia
wyplaca¢ bedzie pracodawca, ktéry mial pracownikéw
przejac.
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OBOWIAZKI
PIT od wynagrodzen ma hczyc platmk
a nie podatnik

Pracodawca powinien uregulowac zalegly podatek PIT, jezeli nie
pobrat naleznej zaliczki. Ma to miejsce takze wtedy, gdy nie pobrat
jej polegajac na (btednej) interpretacji organu podatkowego.

Sprawa rozstrzygnieta wyrokiem Naczelnego Sadu Administra-
cyjnegoz 13 sierpnia 2019 r. (Il FSK2997/17) dotyczyta zastoso-
wania sie przez pracodawce do blednej interpretacji indy-
widualnej. Z interpretacji tej wynikato, ze cze$é wynagro-
dzenia pracownikéw zwolniona jest od podatku
dochodowego od 0séb fizycznych. W zwigzku z tym praco-
dawca nie odprowadzatl zaliczek na podatek dochodowy
w naleznej wysoko$ci.

Naczelny Sad Administracyjny stwierdzit, ze pracodawca
odpowiada nie tylko za pobranie zaliczki, ale tez za zaplate
podatku (cho¢ tylko do wysokosci niepobranych zaliczek).
Pracownik z kolei nie odpowiada za zaleglo$¢ podatkowa PIT
do wysokoéci zaliczek. Oznacza to, Zze odpowiedzialno$¢ pra-
codawcy za podatki pracownika nie konczy sie z koricem roku.
Do konca okresu przedawnienia podatkowego urzad-skarbowy
moze egzekwowac kwoty podatku pracownika od pracodawcy
(do wysoko$ci zaliczek).

Cytowany wyrok jest istotny takze, jezeli chodzi o samg moc
interpretacji podatkowych, ktére - jakby mogto sie wydawac
- powinny chroni¢ podmioty, na rzecz ktérych sa wydawane.
Naczelny Sad Administracyjny rozwiat wszelkie watpliwosci
w tym zakresie. Z uzasadnienia wyroku wynika bowiem, ze
mimo zastosowania sie przez przedsi¢biorce do blednej
interpretacji podatkowej ponosi on odpowiedzialno$¢ z tytutu
zalegtego podatku PIT.

Trudno zgodzi¢ sie z takim stanowiskiem Naczelnego Sadu
Administracyjnego. Podmiot, ktéry wystapit o wydanie inter-
pretacji indywidualnej, powinien by¢ chroniony przez tresc tej
interpretacji nawet wtedy, gdy byla ona bledna.
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ZUS moze zazqdac zwrotu zasﬂku
od platnika

Organ renfowy moze wybra¢ ptatnika sktadek jako podmiot zobowia-
zany do zwrotu $wiadczenia pobranego nienaleznie przez swiadcze-
niobiorce.

W uchwale z 11 grudnia 2019 r. (Ill UZP 7/19) Sad Najwyzszy
rozpoznat zagadnienie prawne dotyczace tego, czy organ ren-
towy moze zadac od pracodawcy jako platnika skltadek zwrotu
$wiadczenia pobranego nienaleznie przez osobe, ktéra zawar-
fa z nim pozorng umowe o prace. Do uchwaly tej nie ma jeszcze
uzasadnienia, ale teza nasuwa tok myslenia, ktéry doprowadzit
do niej sklad orzekajacy.

Sad Najwyzszy musiat uznaé, ze przepisy prawa nie naklada-
ja na organ rentowy obowigzku podjecia préby uzyskania
zwrotu nienaleznie pobranego $wiadczenia od osoby, ktéra to
$wiadczenie pobrata. Zdaniem SN, z ustawy nie wynika takze,
ze odpowiedzialno$¢ osoby, ktéra pobrata nienalezne $§wiad-
czenie, wyprzedza odpowiedzialno$¢ platnika za podanie
nieprawdziwych danych.

Warunkiem odpowiedzialnos$ci pracodawcy jako ptatnika
nie bedzie wigec wydanie decyzji przeciwko pracownikowi,
ktéry pobrat nienalezny zasitek chorobowy, ani tym bardziej
potencjalne sprawdzenie mozliwo$ci uzyskania od niego
zwrotu pobranego $wiadczenia. Wybér nalezy do organu
rentowego, ktéry moze kierowac sie przede wszystkim efek-
tywnoscig wyegzekwowania zwrotu $wiadczenia. Co oczywiste,
ta efektywno$c¢ bedzie zazwyczaj wieksza w przypadku pra-
codawcy (przedsigbiorcy) niz w przypadku pracownika
(osoby fizycznej). /®
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