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RYZYKO PRACODAWCY JAKO ZASADA PRAWA PRACY

THE EMPLOYER’S RISK PRINCIPLE

Streszczenie: Przedmiotem analizy jest ryzyko pracodawcy jako zasada prawa pracy. Autor rozumie
ryzyko pracodawcy jako ponoszenie przez pracodawce konsekwencji niezawinionych przez niego
zakldcen w realizacji stosunku pracy. Zakldcenia moga by¢ spowodowane okolicznosciami niedoty-
czacymi (ryzyko pracodawcy w $cistym znaczeniu) lub dotyczacymi pracownika (ryzyko osobowe).
Ryzyko wystapienia zaklécen niedotyczacych pracownika ponosi, co do zasady, pracodawca. Spo-
sOb uksztaltowania i zakres przepiséw pozwalaja przyjaé, ze jest to normatywna zasada prawa pracy.
W przypadku zaklécent spowodowanych okolicznosciami dotyczacymi pracownikami obcigzenie
pracodawcy nastepuje tylko w przypadkach wskazanych w przepisach prawa pracy. W rezultacie
ryzyko osobowe nie stanowi zasady prawa pracy.

Stowa kluczowe: zasada, ryzyko, pracodawca, pracownik, osobowe, normatywne, praca, ochrona

Summary: The article discusses the employer’s risk as a principle of labour law. The idea of em-
ployer’s risk is that the employer bears the consequences of obstacles in the performance of the em-
ployment relationship that it has not caused. The author distinguishes the obstacles: not related (the
employer’s risk in a strict sense) and related to the employee (personal risk). As a rule, the employer
bears the risk of circumstances not related to the employee. The nature as well as the application
scope of regulations allow to formulate a normative principle of the labour law. At the same time the
employer bears the risk of the obstacles related to the employee only in cases specified in the labour
law, both: statutory standards as well as autonomous provisions. As a result, the personal risk of the
employer cannot be considered to be a normative principle of the labour law.
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UWAGI WSTEPNE

Ryzyko pracodawcy wystepuje w roznych znaczeniach. Jest wskazywane jako zasada prawa
pracy’, jedna z cech charakteryzujacych stosunek pracy czy wreszcie jedna z wlasciwosci pra-
wa pracy. Stanowigc jeden z fundamentdéw systemu prawa pracy, ryzyko pracodawcy pozostaje
jednoczesnie koncepcja dos¢ ptynna, ktorej konstrukeja i zakres zalezg od przyjetych kryteriow.
W tradycyjnej typologii wyrdznia si¢ ryzyko gospodarcze, techniczne, socjalne i osobowe?’.
Zmiany otoczenia spoteczno-gospodarczego oraz proby nowego ujecia i zdefiniowania stosun-
ku pracy sktaniajg do refleksji na temat ryzyka pracodawcy we wspdlczesnym prawie pracy.
W szczegdlnosci warto postawi¢ pytanie, czy ryzyko pracodawcy moze by¢ uznane za zasade
prawa pracy oraz jakie sg konsekwencje takiej kwalifikacji. Jakkolwiek ryzyko pracodawcy nie
znalazlo sie w katalogu podstawowych zasad prawa pracy sformutowanym w rozdziale 2 dzialu
pierwszego kodeksu pracy, pojawiaja si¢ rowniez inne ujecia zasad, w tym postulatywne oraz
opisowe. Zasady sa odnoszone do prawa pracy jako catosci lub do jego poszczegdlnych dzia-
toéw, a nawet najwazniejszych instytucji. Klasyfikacja jako zasady prawa pracy moze stanowi¢
konsekwencje szczegolnego charakteru oraz zakresu stosowania norm, ktére dang zasade kon-

stytuuja.

1. ISTOTA RYZYKA PRACODAWCY

Konstrukgja ryzyka pracodawcy stanowi pochodng okreslonej kwalifikacji samego stosun-
ku pracy. Podzial ryzyka stanowi typowy element zobowiazan. Z kolei uznanie publiczno-praw-
nego charakteru wigzi miedzy pracodawca a pracownikiem oznacza inna perspektywe, opar-
ta na konstrukgji publicznego prawa podmiotowego®. Przyjmujac zalozenie, ze ustawodawca
ksztaltowal stosunek pracy jako stosunek zobowigzaniowy (art. 22 § 1 k.p.), konieczne jest usta-
lenie rozktadu ryzyka, ktore realizacji tego zobowigzania towarzyszy. W kazdym stosunku zo-
bowigzaniowym nalezy bowiem liczy¢ si¢ z wystapieniem okolicznosci, ktére uniemozliwig lub
utrudnig realizacje celow zakladowych przez strony. Ustawodawca musi rozstrzygna¢, ktorej
ze stron przypisa¢ konsekwencje tych zaktdcen. Podstawowym kryterium jest kryterium winy.
Konsekwencje zakldcen powinna ponosic strona, ktéra zaktdcenia te spowodowala. Nie zawsze
jednak kryterium winy jest wystarczajace. W wielu przypadkach zaktdcenia realizacji zobowig-
zania stanowig konsekwencje okoliczno$ci niezawinionych przez zadna ze stron®, z kolei w in-
nych (zazwyczaj rzadszych) poszukuje sie innych (bardziej odpowiednich czy sprawiedliwych)
kryteriéw przypisania, przetamujac kryterium winy. Wérdd wykorzystywanych kryteriow jest
kryterium korzysci (,.czyj zysk, tego ryzyko”), wplywu na realizacj¢ zobowigzania (ryzyko po-

! Na temat zasad prawa pracy zob. m.in.: B.M. Cwiertniak, [w:] System prawa pracy, t. I: Czgsé ogdlna, red. K.W. Baran,
Warszawa 2017, s. 970-997. Zob. takze: B.M. Cwiertniak, O ewolucji pojmowania ,,zasad prawa pracy” w doktrynie
polskiego prawa pracy, [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki rynkowej. Ksigga pamigtkowa
z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, red. A. Sobczyk, Warszawa 2010, s. 23 i n;
B.M. Cwiertniak, O aktualnym stanie rozwazas nad zasadami prawa pracy w literaturze krajowej (kilka refleksji),
[w:] Wolnos¢ i sprawiedliwos¢ w zatrudnieniu. Ksigga Pamigtkowa poswigcona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej
Profesorowi Lechowi Kaczyriskiemu, red. M. Sewerynski, J. Stelina, Warszawa 2012, s. 63 i n.

> Zob.: M. Swiecicki, Charakterystyka prawna stosunku pracy, PiP 1957, nr 9, s. 354-355.

* Na ten temat zob. zwlaszcza: A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy i wladza, Warszawa 2015.

* Wowczas nalezy poszukiwac innych przestanek obcigzenia dluznika lub wierzyciela.
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nosi podmiot, ktéry decyduje o sposobie jego realizacji), profesjonalizmu (ryzyko ponoszone
przez strong, ktdra nawigzala stosunek prawny w ramach prowadzonej przez siebie dziatalno$ci
profesjonalnej) czy wreszcie stusznosci (obcigzenie podmiotu, dla ktérego stanowi to mniejsza
dolegliwo$¢, np. ze wzgledu na sytuacje majatkowa)®.

Podobnej kwalifikacji (nie zawsze u$wiadamianej, gdyz przeprowadzonej na poczatku
ksztaltowania si¢ relacji pracowniczych) dokonuje si¢ réwniez w prawie pracy. Budujac stosu-
nek pracy, ustawodawca musi rozstrzygnac, jak roztozy¢ konsekwencje zaklocen w realizacji
zobowigzania: ktorej ze stron przypisa¢ konsekwencje zaktdcen niezawinionych oraz czy w ja-
kichs sytuacjach przetamac zasade winy, obcigzajac jedna ze stron pomimo zawinienia drugiej.
Techniczne mechanizmy obcigzenia stanowig konsekwencje konstrukeji zobowigzania, w tym
przypadku zobowigzania wzajemnego, za jakie (pomimo jego specyfiki) mozna uznac stosunek
pracy. Istota zakldcen sg trudnosci lub niemoznos¢ (zazwyczaj przejsciowa) realizacji Swiadcze-
nia przez jedng ze stron. Rozklad ryzyka nastepuje przy wykorzystaniu réznych instrumentéw
prawnych. Naleza do nich niemoznoé¢ zadania $wiadczenia od drugiej strony (ryzyko niedo-
stepnosci $wiadczenia), koniecznos$¢ spelnienia wlasnego $wiadczenia pomimo nieuzyskania
$wiadczenia wzajemnego (w szczegdlnosci ryzyko placowe) czy tez konieczno$¢ naprawienia
szkody lub niemozno$¢ jego dochodzenia od drugiej strony (ryzyko szkody).

2. KRYTERIA ROZKELADU RYZYKA

Kluczowe dla rozkladu ryzyka jest okreslenie sfery, w ktorej wystapily zakldcenia majace wptyw
na realizacje $wiadczen stron®. Znajduje to odzwierciedlenie w tradycyjnej typologii, gdzie ryzyko
gospodarcze i techniczne jest zwigzane z okolicznosciami majacymi miejsce w sferze pracodawcy,
podczas gdy ryzyko osobowe i socjalne dotyczy sfery pracownika. Upraszczajac ten podziat i nawia-
zujac do systematyki ustawowej, ryzyko mozna wigzac z przyczynami dotyczacymi i niedotyczacymi
pracownika. W obu przypadkach wystepuja zwarte grupy okolicznosci, dla ktérych mozna budowac
jednolite uzasadnienie aksjologiczne. Okolicznosciami dotyczacymi pracownika beda okolicznosci
dotyczace: 1) jego statusu (stan zdrowia, sytuacja rodzinna, obowigzki poza pracg) albo 2) sposobu
wykonywania pracy’. A contrario, pozostate okolicznosci mozna uzna¢ za niedotyczace pracownika.
Te beda si¢ wigza¢ z: 1) ogdlng sytuacja pracodawcy; 2) funkcjonowaniem zakladu pracy. Ryzyko
zwigzane z okoliczno$ciami dotyczacymi pracownika mozna okresli¢ tacznie jako ryzyko osobowe
sensu largo. Ryzyko bedace nastepstwem zdarzen niedotyczacych pracownika to ryzyko gospodar-
cze (sytuacja pracodawcy) oraz ryzyko techniczne (funkcjonowanie zakladu pracy?®), ktére facznie
mozna okresli¢ jako ryzyko pracodawcy sensu stricto.

Gdy chodzi o okolicznosci niedotyczace pracownika, istnieje kilka istotnych argumentéw
na rzecz obcigzenia ryzykiem podmiotu zatrudniajacego. Przede wszystkim to pracodawca jest
organizatorem procesu pracy. Podejmuje decyzje co do profilu dzialalnosci i sposobdw reali-

> Szeroko na ten temat: L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008, s. 96 i n. oraz przywolana tam literatura.
¢ Konstrukeja ta, z braku regulacji pozytywnej, byla rozwijana w doktrynie niemieckiej. Zob. m.in.: F. Nassauer,
Sphdrentheorien zu Regelungen der Gefahrtragungshaftung in vertraglichen Schuldverhdltnisse, Marburg 1978.

7 Zob. w kontekscie przyczyn wypowiedzenia umowy o prace: L. Mitrus, Wypowiedzenie umowy o prace
z przyczyn dotyczgcych pracownika, Warszawa 2018, s. 139 i n.

8 Stad w literaturze niemieckiej uzywane jest okreélenie Betriebsrisiko (m.in. D. Jorns, Das Betribesrisiko,
Heidelberg 1957).
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zacji celéw. Decyduje o strukturze zaktadu pracy i sktadzie zalogi. Nawet jesli przedstawiciele
pracownikéw maja pewien wplyw na sfere zatrudnienia’, to do pracodawcy naleza najwazniej-
sze decyzje majace wplyw na funkcjonowanie jednostki. Pracodawca kieruje procesem pracy.
Ma mozliwo$¢ okreslenia czasu i miejsca wykonywania pracy, powierza pracownikom zadania,
ma takze wplyw na sposéb ich realizacji. Wreszcie — pracodawca jest gtéwnym beneficjentem
procesu pracy. To jemu przypada zysk z dziatalnosci. Z zastrzezeniem wynikowych systemow
wynagradzania, ktére umozliwiaja pewien udziat pracownikow;, ci s uprawnieni do stalego wy-
nagrodzenia za prace i nie partycypuja w dodatkowych korzysciach (do uzyskania ktérych row-
niez si¢ przyczyniaja). W rezultacie pracownik, ktéry zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy
w okreslonym wymiarze (pozostajac do dyspozycji pracodawcy i podlegajac jego kierownictwu)
oraz otrzymuje za to stale wynagrodzenie, nie powinien, co do zasady, ponosi¢ konsekwen-
cji zakldcen majacych zrédlo w tej sferze. Duzo bardziej zlozona jest kwestia rozktadu ryzyka
zwigzanego z okolicznosciami dotyczacymi pracownika. Uzasadnienie obciazenia pracodawcy
nie ma charakteru generalnego. Dotyczy raczej poszczegdlnych instytucji i mechanizméw. Co
wigcej, alternatywa dla obcigzenia pracodawcy s3 rozne formy zabezpieczenia zewngtrznego,
w tym system ubezpieczenia spolecznego. Dzieki objeciu ubezpieczeniem nastepuje reparty-
cja ryzyka - jego rozlozenie na cata wspdlnote ubezpieczonych. W zaleznosci od charakteru
zakldcen ekonomiczny cigzar skladki moze spoczywac na pracowniku, pracodawcy albo by¢
dzielony miedzy strony stosunku pracy. Wspolnym elementem réznych przejawow ryzyka oso-
bowego jest charakter pracy ludzkiej. Zatrudniajac, pracodawca musi si¢ liczy¢ z wlasciwoscia-
mi czfowieka i jego aktywnosci. Trzeba bra¢ pod uwage wystapienie okoliczno$ci uniemozliwia-
jacych wykonywanie pracy (niezdolnos¢ do pracy, sprawowanie opieki), jak réwniez mozliwe
bledy przy jej wykonywaniu. Jednocze$nie stosunek pracy stanowi dla pracownika (a czgsto
réwniez dla jego rodziny) podstawowe Zrédlo utrzymania. Wreszcie, miedzy stronami, co do
zasady, wystepuje dysproporcja majatkowa, od ktorej nie mozna abstrahowa¢, decydujac o roz-
ktadzie konsekwencji zakl6cen. Jakkolwiek okolicznosci te sg relewantne dla podziatu ryzyka,
same w sobie nie bytyby wystarczajace dla obcigzenia pracodawcy. Uzasadniajg raczej korekte
mechanizmu wyj$ciowego i obciazenie pracodawcy w konkretnych przypadkach.

3. RYZYKO PRACODAWCY SENSU STRICTO

Przyjecie zalozenia o ponoszeniu przez pracodawce konsekwencji zakldcen (przeszkod),
niezwigzanych z pracownikiem, znajduje odzwierciedlenie w rozwigzaniach ustawowych.

Gdy chodzi o konsekwencje sytuacji pracodawcy, kluczowe znaczenie ma sposob uksztat-
towania wynagrodzenia za prace. Wynagrodzenie powinno odpowiada¢ w szczegélnosci ro-
dzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze ma
uwzglednia¢ ilos¢ i jako$¢ swiadczonej pracy (art. 78 § 1 k.p.). Oczywiscie akt ptacowy lub
umowa o prace moga przewidywac skladniki wynagrodzenia o charakterze wynikowym (w
tym powigzane z sytuacja przedsigbiorstwa jako catosci), niemniej jednak w kazdym przypadku
pracownik powinien mie¢ zapewnione $wiadczenie odpowiadajgce naktadowi i jakosci pracy.
Wyplata tego wynagrodzenia powinna nastapi¢ niezaleznie od osiagniecia celow (indywidu-

® W sferze zarzadczej kompetencje przedstawicieli pracownikéw ograniczaja sie zazwyczaj do uprawnien
informacyjno-konsultacyjnych.
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alnych, zespolowych), dla ktérych stosunek pracy zostal nawigzany i niezaleznie od sytuacji
pracodawcy (art. 94 pkt 5 k.p.). Modyfikacje wysokosci wynagrodzenia, uwzgledniajace zmiane
sytuacji pracodawcy, moga nastepowac tylko w przyszlosci i tylko w ramach formalnych wy-
znaczonych przez ustawodawce, w szczegélnosci przy wykorzystaniu wypowiedzenia warun-
kéw pracy i placy (art. 42 § 1-3 k.p.). Co wigcej, pracodawca nie moze réwniez zrezygnowac
z umoéwionego wymiaru $wiadczenia pracownika. Pracownik, ktdry byt gotowy do wykonywa-
nia pracy, a doznal przeszkod z przyczyn dotyczacych pracodawcy (nie zostal dopuszczony do
pracy), zachowuje prawo do czesci wynagrodzenia. Jest to stawka osobistego zaszeregowania
pracownika, a jesli taki sklfadnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony — 60% wynagrodze-
nia, nie mniej jednak niz minimalne wynagrodzenie za prace (art. 81 § 1 k.p.)"°. Co wiecej,
w takim przypadku pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi wykonywanie pracy innego
rodzaju tylko w ograniczonych ramach czasowych (art. 42 § 4 k.p.). Watpliwosci budzi cze-
$ciowy udzial pracownika w ryzyku (w zakresie nieobjetym wynagrodzeniem gwarancyjnym).
Odpowiedzig jest stanowisko judykatury, przewidujace zachowanie przez pracownika prawa do
pelnego wynagrodzenia za prace, jesli niedopuszczenie do pracy nastgpito bez waznych powo-
dow''. W ten sposdb to pracodawca ponosi ryzyko gospodarcze zwigzane z prowadzong dzia-
talnoscia w ogdle, a w rezultacie tez z zatrudnieniem poszczegolnych pracownikow.

W zakresie, w jakim pracodawca nie moze skorzystac¢ ze Swiadczenia pracownika z przyczyn
techniczno-organizacyjnych, nastepuje, co do zasady, utrata tej czesci $wiadczenia. Jest to kon-
sekwencja konstrukeji czasu pracy (art. 128 § 1 k.p.) i braku mozliwosci odpracowania. Wyjatek
stanowi sytuacja, gdy pracodawca ma mozliwo$¢ modyfikacji rozkladu czasu pracy i skorzystania
ze $wiadczenia w przyszlosci. Ryzyko niedostepnosci pracy jest powigzane z ryzykiem ptacowym.
Pracownik zachowuje prawo do czeéci wynagrodzenia (stawka osobistego zaszeregowania, a jesli
taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony — 60%) réwniez za czas niezawinionego
przestoju (art. 81 § 2 k.p.)". Pojecie przestoju, niezdefiniowane w ustawie, jest utozsamiane z przy-
padkami niemoznosci wykonywania pracy z przyczyn techniczno-organizacyjnych. Ustawodaw-
ca odrdznia przestdj od okolicznosci dotyczacych pracodawcy. Nalezy wiec przyjaé, ze przestoj
moze mie¢ zrédto rowniez w sferze neutralnej (dzialanie sity wyzszej, decyzje organéw admini-
stracji publicznej). Dokonujac oceny polozenia stron stosunku pracy, ustawodawca przypisuje te
zdarzenia pracodawcy (jako podmiotowi prowadzacemu zaklad pracy i organizujagcemu proces
pracy), obciazajac go konsekwencjami zaktocen™. Rozwigzanie to jest fagodzone przez mozliwos¢
powierzenia pracownikowi innej pracy na czas przestoju — bez ograniczen czasowych (art. 81
§ 3 k.p.). Réwniez w tym przypadku watpliwosci budzi udziat pracownika w ryzyku.

Pracodawca ponosi ryzyko réwniez w takim zakresie, w jakim zaktocenia techniczno-
-organizacyjne doprowadzity (przyczynily si¢) do powstania wadliwosci i szkod w procesie
pracy. Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia pomimo wadliwosci produktu lub

1 Na ten temat zob. m.in.: A. Jozefowicz, Wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy z przyczyn dotyczgcych
zaktadu pracy, Warszawa 1982.

"' Por.: wyrok SN z dnia 3 lutego 2016 r., IT PK 339/14, OSNP 2017, nr 8, poz. 95.

12 Zob. m.in.: J. Skoczynski, Wynagrodzenie za czas przestoju, PiZS 1993, nr 10-11. Réwniez w tym przypadku
pracownik korzysta z gwarancji minimalnego wynagrodzenia za prace.

B Wyjatek stanowig prace uzaleznione od warunkéw atmosferycznych. Wowczas, za czas przestoju
spowodowanego tymi warunkami, wynagrodzenie przystuguje tylko wowczas, gdy przepisy prawa pracy to
przewiduja (art. 81 § 4 k.p.).
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ustugi, jesli wadliwos¢ ta nie byta przez pracownika zawiniona (art. 82 § 1 k.p.). Pracodaw-
ce obciazaja wiec konsekwencje problemdéw technicznych czy organizacyjnych majacych
wplyw na ostateczny ksztalt produktu lub ustugi. Poza tym pracownik nie ponosi odpowie-
dzialnosci za szkode w takim zakresie, w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynily sie
do jej powstania albo zwigkszenia (art. 117 § 1 k.p.). Pracownik nie ponosi ryzyka zwiaza-
nego z dzialalnoscig pracodawcy, w tym nie odpowiada za szkode wyrzadzong dzialaniem
w granicach dopuszczalnego ryzyka (art. 117 § 2 k.p.).

Obcigzenia pracodawcy, w tym ryzyko placowe, moga by¢ tagodzone w sytuacjach
nadzwyczajnych, ktorych konsekwencje przekraczajg mozliwosci zabezpieczenia sig i re-
agowania poszczegdlnych podmiotéw. Ustawodawca moze wowczas stworzy¢ szczegdlny
mechanizm prawny, przenoszac cz¢$¢ ryzyka na instytucje zewnetrzne (ubezpieczenie,
$wiadczenia z budzetu panstwa). Przykladem byty rézne rozwigzania antykryzysowe, isto-
ta ktorych jest zwolnienie pracodawcy z czesci obcigzen (przestdj ekonomiczny, obnizenie
wymiaru czasu pracy) powigzane ze $wiadczeniami realizowanymi przez instytucje ze-
wnetrzne, np. Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.

Podsumowujac: co do zasady to pracodawca ponosi konsekwencje okolicznosci nie-
dotyczacych pracownika. Pomimo wystgpienia réznego rodzaju zakldcenn ma obowigzek
zatrudniania pracownika w uméwionym wymiarze oraz wyplacenia przystugujacego pra-
cownikowi wynagrodzenia (nawet jesli sytuacja ekonomiczna pracodawcy to utrudnia).
Pracodawca, z zastrzezeniem pewnych wyjatkow, traci mozliwos$¢ skorzystania z czgsci
$wiadczenia, ktére ze wzgledu na jego nieprzydatnos$¢ lub zaklécenia techniczno-orga-
nizacyjne nie zostalo wykorzystane. Jednoczesnie pracodawce obcigza ryzyko ptacowe
w okresach niewykonywania pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika (cho¢ ryzy-
ko to jest fagodzone przez ograniczenie przystugujacego pracownikowi wynagrodzenia).
Pracodawca pozostaje obowigzanym do wyplaty wynagrodzenia w przypadku wadliwego
wykonania produktu lub ustugi z przyczyn niezawinionych przez pracownika. Wreszcie,
nie moze dochodzi¢ naprawienia szkody, ktoéra powstala przy wykonywaniu pracy z przy-
czyn niezwigzanych z osobg pracownika. Sposéb i zakres obcigzenia pracodawcy pozwalaja
przyjacé, ze intencja ustawodawcy byto obcigzenie podmiotu zatrudniajacego konsekwen-
cjami zakldcen niedotyczacymi pracownika. Zakres stosowania przepiséw jest sformuto-
wany w sposob ogolny, obejmujac caloksztalt okolicznosci niedotyczacych pracownika.
Obcigzenia te s3 co najwyzej w pewien sposob tagodzone — co do zasady (ograniczenie
ryzyka placowego) lub w sytuacjach nadzwyczajnych (np. kryzys). Mozna przyjacé, ze poza
tymi ograniczeniami intencja ustawodawcy bylo nieobcigzanie pracownika ryzykiem go-
spodarczym i technicznym (ryzykiem pracodawcy sensu stricto). W tym zakresie ryzyko
pracodawcy stanowi zasade prawa pracy. Ze wzgledu na wynikajacy z ustawy zakres tych
obcigzen (obejmujacych, co do zasady, caloksztalt zaktocen niedotyczacych pracownika)
jest to zasada normatywna. Pracownik nie ponosi ryzyka w tym zakresie, chyba ze przepis
stanowi inaczej. Ewentualne odstepstwa w drodze czynnosci prawnej lub aktu autonomicz-
nego, jako mniej korzystne dla pracownika, sa niedopuszczalne.
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4. RYZYKO OSOBOWE

Nie majac podstaw do ogdlnego obciazenia pracodawcy konsekwencjami okoliczno-
$ci dotyczacych pracownika, ustawodawca decyduje o rozkladzie ryzyka w odniesieniu
do poszczegdlnych elementéw zobowigzania i z uwzglednieniem okolicznosci, w ktorych
zakldcenia jego realizacji wystepuja. Pracodawca, co do zasady, nie moze zada¢ odpra-
cowania $wiadczenia, ktdre nie zostalo zrealizowane z przyczyn dotyczacych pracownika
(cho¢ i w tym przypadku pewne mozliwosci stwarza konstrukcja zmiany rozkladu czasu
pracy). W przypadku dluzszych okreséw nieobecnosci pracodawca moze natomiast roz-
wigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia (art. 53 k.p.). Usprawiedliwiona nieobecnos¢
nie stanowi tez naruszenia obowigzkéw pracowniczych, a w rezultacie nie jest tez podsta-
wa odpowiedzialnosci odszkodowawczej. Bardzo zréznicowane sg natomiast rozwigzania
w sferze ryzyka placowego. W niektérych przypadkach usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika ustawodawca przewiduje obowigzek wyplaty wynagrodzenia (wynagrodzenia
gwarancyjnego), okreslajac przestanki nabycia prawa do niego, okres wyplaty oraz wy-
sokos$¢ swiadczenia. Pracownik moze zachowywaé prawo do pelnego wynagrodzenia za
prace (obliczanego jak wynagrodzenie urlopowe) albo do jego czgsci. Elementem ryzyka
osobowego jest wreszcie niemoznos¢ zadania naprawienia szkody wyrzadzonej przez pra-
cownika w sposob niezawiniony (art. 114 k.p.) oraz limitowanie odszkodowania w przy-
padku szkéd wyrzadzonych w sposob nieumyslny (art. 1151 119 k.p.).

Pracodawca ponosi ryzyko ptacowe w razie niezdolnosci pracownika do pracy wskutek
choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng (art. 92 k.p.)" oraz w przypadku
krétkich zwolnien od pracy ze wzgledu na wazne wydarzenia rodzinne lub osobiste’. Sg to
okolicznosci, ktére pracodawca powinien bra¢ pod uwage, nawiazujac stosunek pracy. Uza-
sadnieniem obcigzenia podmiotu zatrudniajgcego moze by¢ udzial pracownika w realizacji
celow pracodawcy. Z kolei wzgledy ogélnospoleczne przemawiajg za obciazeniem pracodaw-
cy (bedacym cztonkiem wspoélnoty i beneficjentem jej funkcjonowania) obowigzkiem wypta-
ty wynagrodzenia za czas przerw spowodowanych aktywnoscig pracownika podejmowanag
na rzecz spolecznosci: np. poddanie si¢ przez pracownika niezbednym badaniom lekarskim
przewidzianym dla kandydatéw na dawcow komorek, tkanek i narzadéw oraz poddania sie
samemu zabiegowi pobrania komorek, tkanek i narzagdéow (art. 92 § 1 k.p.).

Wynagrodzenie chorobowe jest wyplacane do 33 dni w roku kalendarzowym, a w przy-
padku pracownika, ktéry ukonczyt 50. rok zycia, do 14 dni w roku kalendarzowym (art.
92 § 4 k.p.). W przypadku diuzszych okreséow niezdolnosci do pracy ryzyko przejmuje
instytucja ubezpieczeniowa. Dtugo$¢ tzw. urlopdw okolicznosciowych to 1 albo 2 dni w za-
leznosci od charakteru okolicznosci. Ustawodawca nie limituje okresu wyplaty w przypad-
ku pozostatych przerw lub zwolnien. Za czas niezdolnosci do pracy pracownik zachowu-
je prawo do 80% wynagrodzenia, chyba ze obowiazujace u danego pracodawcy przepisy
prawa pracy przewiduja wyzsze wynagrodzenie z tego tytulu oraz z wyjatkiem pewnych

' Na ten temat zob. m.in.: B. Wagner, Zasitki i wynagrodzenia za czas nieobecnosci w pracy, PUSIG 2000, nr 5.
15 Zob.: rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (Dz.U. z 2014 r,,
poz. 1632).
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szczegllnych sytuacji, gdy ze wzgledu na kontekst spoteczny gwarantuje si¢ zachowanie
prawa do pelnego wynagrodzenia (art. 92 § 1 k.p.)'. Za czas urlopéw okolicznosciowych
i niektérych zwolnien pracownik zachowuje prawo do pelnego wynagrodzenia za prace.

Ryzyko szkody ze wzgledu na okolicznosci dotyczace pracownika stanowi konsekwencje
sposobu uregulowania przestanek pracowniczej odpowiedzialnosci majatkowej oraz ich za-
kresu (art. 114 i n. k.p.). Przyjecie jako zasady odpowiedzialnosci winy pracownika oznacza
obcigzenie pracodawcy konsekwencjami okoliczno$ci majgcych Zrédto w osobie pracownika
lub sposobie wykonywania pracy, cho¢ przez niego nie zawinionych'. To pracodawca doko-
nuje doboru pracownikéw, ktérzy maja obowigzek sumiennego i starannego wykonywania
pracy. Dzialajac w ten sposob, nie powinni ponosi¢ konsekwencji swoich cech lub wlasciwosci
(nawet jesli te nie pozwalajg na realizacj¢ $wiadczenia w sposob odpowiadajacy przecigtnym
standardom). Ograniczanie odpowiedzialnosci za szkode zawiniong — odpowiedzialno$¢ za
rzeczywistg strate (art. 115 k.p.) oraz ograniczenie odszkodowania do wysoko$ci 3-miesiecz-
nego wynagrodzenia pracownika (art. 119 k.p.) - uwzglednia uwarunkowania procesu pracy,
w tym zagrozenia towarzyszace procesowi pracy, dysproporcje miedzy ryzykiem powstania
szkody a wynagrodzeniem pracownika, wreszcie réznice w potozeniu stron stosunku pracy.
W tym kontekscie watpliwosci budzi ograniczanie odpowiedzialnosci pracownika w przy-
padku ciezszych postaci winy, w tym zwlaszcza razacego niedbalstwa.

Ryzyko osobowe pracodawcy uwzgledniajace obcigzenie podmiotu zatrudniajgcego
okolicznos$ciami majacymi zZrédlo w osobie pracownika lub sposobie wykonywania przez
niego pracy opiera si¢ na enumeracji - wskazywaniu przypadkow i zakresu obciazenia pra-
codawcy. Obcigzenia te — w przeciwienstwie do ryzyka gospodarczego i technicznego - nie
obejmuja caloksztattu relacji migdzy pracodawca a pracownikiem. W zakresie niewskaza-
nym przez ustawodawce, pracodawca nie ponosi obcigzen. Ryzyko osobowe nie jest wiec
zasada w znaczeniu normatywnym. Nie ma tez podstaw, aby postulowac zasadnicze obcig-
zenie pracodawcy konsekwencjami zaktdcen dotyczacych pracownika. Powstaje natomiast
pytanie, czy ryzyko osobowe mozna uznac za zasad¢ w znaczeniu opisowym. Niewatpliwie
rozklad ryzyka w tej sferze rozni si¢ od rozkladu ryzyka w innych stosunkach zobowigza-
niowych - pracodawca jest obciazony w wiekszym stopniu niz podmioty innych zobowia-
zan. Zakres tego obcigzenia to jednak nie ogélna reguta oparta na okreslonym zalozeniu
aksjologicznym, ale suma regulacji rézniacych si¢ uzasadnieniem oraz celem. Dlatego ry-
zyko osobowe opisuje pewng wlasciwos¢ stosunku pracy, mozna mie¢ jednak watpliwosci,
czy jest to zasada, ktéra moglaby np. wypetni¢ luke ustawowa czy nawet stanowic¢ punkt
odniesienia dla odpowiedniego stosowania przepiséw prawa pracy. Zasadg pozostaje chy-
ba ponoszenie przez strong stosunku zobowigzaniowego konsekwencji zdarzen, ktére maja
miejsce w jej sferze. W stosunkach pracy, ze wzgledu na szczegélne polozenie pracownika
oraz dazenie do zapewnienia jego wszechstronnej ochrony oraz zapewnienia mu mozliwie
szerokiej sfery wolnosci, zasada ta doznaje szczegdlnie licznych ograniczen. Ochrona inte-
resu pracownika nastepuje przez obciazenie pracodawcy, lecz réwniez przy wykorzystaniu

'¢ Taka sytuacja ma miejsce, jesli niezdolno$¢ do pracy stanowi konsekwencje wypadku w drodze do pracy lub
z pracy albo choroby przypadajacej w okresie cigzy, a takze w razie poddania si¢ przez pracownika niezbednym
badaniom lekarskim przewidzianym dla kandydatéw na dawcow komorek, tkanek i narzagdéw oraz poddania
sie samemu zabiegowi pobrania komorek, tkanek i narzadow.

17" Szeroko na ten temat: W. Sanetra, Ryzyko osobowe zaktadu pracy, Warszawa 1971.
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innych $rodkéw prawnych. W kazdym razie sume wyjatkow, nawet rozleglych i istotnych
spolecznie, trudno byloby uzna¢ za zasade prawa pracy.

ZAKONCZENIE

Nie ulega watpliwosci, Ze rozklad ryzyka towarzyszacego realizacji stosunku pracy
w zasadniczy sposob rézni si¢ od rozkladu ryzyka w innych stosunkach zobowigzanio-
wych. Jest to konsekwencja szczegdlnego potozenia stron stosunku pracy oraz potrzeby
wszechstronnego zabezpieczenia intereséw pracownika. Wlasciwosci stosunku pracy
(proces podejmowania decyzji, kierownictwo pracodawcy, rozklad zysku) przemawiaja
za obcigzeniem pracodawcy konsekwencjami okolicznoéci niedotyczacych pracownika.
Ustawodawca kwestie¢ te przesadza w odniesieniu do réznych aspektéw stosunku pracy,
tworzac ogdlny mechanizm podmiotu zatrudniajacego. Charakter i zakres stosowania tych
norm uzasadniajg teze o istnieniu normatywnej zasady ryzyka pracodawcy, ktéra znajduje
zastosowanie, z braku odmiennej regulacji. Charakteru zasady nie ma natomiast obcigza-
nie pracodawcy ryzykiem osobowym, ktore stanowi konsekwencje konkretnych regulacji
dotyczacych wybranych aspektow stosunku pracy.
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