
stosunek pracy
C9Dziennik Gazeta Prawna,  2 października 2014 nr 191 (3832)    gazetaprawna.pl

Studenta z Ukrainy zatrudnię od zaraz
Zezwolenie na pracę nie zawsze jest konieczne. Wszystko zależy od tego, 
czy obcokrajowiec przebywa w Polsce na podstawie wizy, czy karty pobytu
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Chciałabym zatrudnić obco-
krajowca – Ukraińca, który 
od października podejmuje 
studia na jednej z warszaw-
skich uczelni. Czy doku-
ment, na podstawie którego 
przebywa w Polsce w celu na-
uki, wystarczy, abym mógł go 
zatrudnić? Jakich formalno-
ści powinienem dopilnować?

Wszystko zależy od tego, na 
podstawie jakiego dokumentu 
student przebywa w Polsce. 
Pracodawca zamierzający za-
trudnić cudzoziemca ma obo-
wiązek poprosić go przed roz-
poczęciem pracy o okazanie 
ważnego dokumentu upraw-
niającego do pobytu na tery-
torium Polski. Powinien rów-
nież sporządzić kopię takiego 
dokumentu i przechowywać 
ją przez cały okres wykonywa-
nia pracy przez cudzoziemca. 

Bez żadnych formalności
Jeśli student z Ukrainy prze-
bywa w Polsce na podsta-
wie karty pobytu, to istotne 
jest, z jakiego tytułu została 
ona wydana. W przypadku 
gdy otrzymał kartę pobytu 
w związku z uzyskaniem ze-
zwolenia na pobyt czasowy, 
wydanego w celu kształcenia 
się na studiach (tj. na podsta-
wie art. 144 ustawy z 12 grud-
nia 2013 r. o cudzoziemcach; 
Dz.U. poz. 1650 ze zm., obo-

wiązuje od 1 maja 2014 r.), lub 
zezwolenia na zamieszkanie 
na czas oznaczony, wydane-
go w celu podjęcia lub konty-
nuacji stacjonarnych studiów 
wyższych (tj. na podstawie 
art. 53 ust. 1 pkt 16 poprzed-
nio obowiązującej ustawy 
z 13 czerwca 2003 r. o cudzo-
ziemcach, t.j. Dz.U. z 2011 r. 
nr 264, poz. 1573 ze zm.), jest 
on zwolniony z obowiązku po-
siadania zezwolenia na pra-
cę. To zaś oznacza, że może 
podjąć pracę bez żadnych do-
datkowych formalności. Aby 
zweryfikować tę informację, 
należy poprosić cudzoziemca 
o okazanie decyzji właściwego 
wojewody, na podstawie któ-
rej otrzymał on kartę poby-
tu. Jeśli w podstawie prawnej 
takiej decyzji będą widniały 
wskazane powyżej przepisy, 
możemy bez obaw zatrudnić 
cudzoziemca. 

Pod pewnymi warunkami
Sytuacja kształtuje się nieco 
inaczej, gdy student przebywa 
w Polsce na podstawie wizy. 
W takiej sytuacji nie może 
on korzystać ze zwolnienia 
z obowiązku posiadania ze-
zwolenia na pracę, o którym 
mowa powyżej. Jednak rów-
nież w takim przypadku, pod 
pewnymi warunkami, możli-
we jest podjęcie zatrudnienia. 

Cudzoziemcy będący stu-
dentami stacjonarnych stu-
diów wyższych odbywanych 
w Polsce mogą podejmować 
pracę bez konieczności uzy-
skania zezwolenia na pracę 
w miesiącach wakacyjnych, tj. 
w lipcu, sierpniu i wrześniu. 
Zwolnienie to wynika z roz-

porządzenia ministra pracy 
i polityki społecznej z 20 lipca 
2011 r. w sprawie przypadków, 
w których powierzenie wyko-
nywania pracy cudzoziemco-
wi na terytorium Rzeczpospo-
litej Polskiej jest dopuszczalne 
bez konieczności uzyskania 
zezwolenia na pracę (Dz.U. 
nr 155, poz. 919, ze zm.; da-
lej: rozporządzenie). Jeśli 
więc student studiów dzien-
nych przebywający w Polsce 
na podstawie wizy chciałby 
w wakacje podjąć praktyki lub 
po prostu pracę zarobkową, 
może to zrobić bez koniecz-
ności uzyskiwania zezwolenia 
na pracę. 

A co, jeśli student chciał-
by pracować w pozostałych 
miesiącach roku? W więk-
szości przypadków będzie 
się to wiązało z konieczno-
ścią uzyskania zezwolenia 
na pracę. Obywatele Armenii, 
Białorusi, Gruzji, Mołdawii, 
Ukrainy i Rosji mogą jednak 
w niektórych przypadkach 
podejmować pracę w Polsce 
na uproszczonych zasadach, 
wynikających z rozporządze-
nia. Obywatele tych państw 
(a więc również student 
z Ukrainy) mogą przez okres 
nieprzekraczający 6 miesięcy 
w okresie kolejnych 12 miesię-
cy wykonywać pracę w Pol-
sce na podstawie pisemnej 
umowy, pod warunkiem iż 
przed podjęciem zatrudnie-
nia pracodawca zarejestrował 
w powiatowym urzędzie pra-
cy oświadczenie o zamiarze 
powierzenia wykonywania 
pracy temu cudzoziemcowi. 
Na stronach internetowych 
urzędów pracy można zna-

leźć wzór stosownego oświad-
czenia, a jego wypełnienie nie 
powinno stanowić dla praco-
dawcy trudności. Zarejestro-
wanie takiego oświadczenia 
często możliwe jest w trakcie 
jednej wizyty w urzędzie. Po-
nadto jeśli się okaże, że stu-
dent jest dobrym pracowni-
kiem i pracodawca chciałby 
zatrzymać go w firmie dłużej 
niż owe 6 miesięcy, w trakcie 
których możliwa jest praca 
na podstawie oświadczenia, 
możliwe będzie uzyskanie ze-
zwolenia na pracę w uprosz-
czonym trybie. 

Zazwyczaj w przypadku za-
miaru zatrudnienia cudzo-
ziemca na podstawie umowy 
o pracę (lub cywilnoprawnej) 
przed złożeniem wniosku 
o wydanie zezwolenia na 
pracę dla cudzoziemca (typu 
A) konieczne jest uzyskanie 
w urzędzie pracy informacji 
starosty o braku możliwości 
zaspokojenia potrzeb kadro-
wych pracodawcy w oparciu 
o rejestry bezrobotnych i po-
szukujących pracy lub o nega-
tywnym wyniku rekrutacji or-
ganizowanej dla pracodawcy. 
Jeśli jednak cudzoziemiec wy-
konywał pracę dla tego praco-
dawcy przez okres nie krótszy 
niż 3 miesiące na podstawie 
oświadczenia zarejestrowa-
nego w urzędzie pracy, pra-
codawca może złożyć wnio-
sek o wydanie zezwolenia na 
pracę dla cudzoziemca bez ko-
nieczności uzyskiwania takiej 
informacji. Ponieważ proce-
dura uzyskiwania zezwolenia 
na pracę trwa około miesiąca, 
warto złożyć taki wniosek ze 
stosownym wyprzedzeniem. 
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pracowałam w firmie X i miałam wynagrodzenie 2 tys. zł. 
Otrzymałam informację, że muszę zostać zatrudniona 
w innej firmie Y (w obu firmach prezesem jest ta sama 
osoba), ze względu na konieczność obniżenia kosztów 
ZUS w firmie X. W nowej firmie otrzymuję wynagrodzenie 
w wysokości najniższej krajowej – również ze względu na 
uniknięcie kosztów ZUS. do zwolnienia dochodzi na mocy 
porozumienia międzyzakładowego. Firma Y zwraca się 
z prośbą do firmy X o przeniesienie pracownika na mocy 
porozumienia międzyzakładowego, wraz z całym zaległym 
urlopem (łącznie 30 dni). Firma X odpowiada na pismo 
i wyraża zgodę na przekazanie pracownika. pracownik 
nie otrzymuje żadnego dokumentu do podpisania, jedynie 
świadectwo pracy oraz ustną informację, że nie zostanie mu 
wypłacony ekwiwalent. Czy pracodawcy mogli w taki sposób 
przenieść pracownika?

Co do zasady, zawarcie porozumienia pomiędzy 
pracodawcami, dotyczące przejścia pracownika 
z jednego zakładu do drugiego jest dopuszczalne. 

Jednak tego rodzaju porozumienie nie stanowi jednocześnie 
odrębnego sposobu rozwiązywania dotychczasowego 
stosunku pracy. Zgodnie bowiem z wyrokiem Sądu Najwyż-
szego z 31 stycznia 1977 r., sygn. akt I PRN 141/76 (OSNC 
1977/8/147) „(…) zmiana pracy w wyniku porozumienia 
zakładów następuje wówczas, gdy porozumienie to jest 
połączone z rozwiązaniem stosunku pracy między pracowni-
kiem i dotychczasowym zakładem pracy i nawiązaniem 
przez tego pracownika stosunku pracy z nowym zakładem 
pracy (…)”. Oznacza to, że nie będzie wystarczające zawarcie 
jedynie porozumienia międzyzakładowego między praco-
dawcami. Tego rodzaju porozumienie powinno obejmować 
także inne elementy, takie jak rozwiązanie umowy o pracę 
z dotychczasowym pracodawcą, a także zawarcie nowej 
umowy o pracę pomiędzy pracownikiem a nowym praco-
dawcą. Nie omawiamy tu kwestii związanych z przejściem 
zakładu pracy na nowego pracodawcę w trybie art. 231 
kodeksu pracy.
Co istotne, wskazuje się (wyrok SN z 27 listopada 1980 r., sygn. 
akt I PRN 124/80, OSNC 1981/6/113), że wobec tego, iż poro-
zumienie pracodawców dotyczące zmiany pracy pracowni-
ka stanowi umowę prawa pracy zawartą przez dwie strony 
porozumienia (dotychczasowego i nowego pracodawcę) 
i wobec tego, że wywołuje ono skutki prawne dla pracowni-
ka, może ono obejmować także jego uprawnienia urlopowe. 
Jednak może mieć to miejsce jedynie za zgodą zainteresowa-
nego. W porozumieniu między pracodawcami mógłby więc 
(za zgodą pracownika) znaleźć się zapis, na mocy którego 
nowy pracodawca zobowiązałby się udzielić pracownikowi 
urlopu niewykorzystanego u dotychczasowego pracodawcy. 
Zamiast otrzymać ekwiwalent pieniężny z tytułu niewyko-
rzystanego urlopu od dotychczasowego pracodawcy, pra-
cownik mógłby wykorzystać urlop wypoczynkowy w naturze 
u nowego pracodawcy. W opisanej sytuacji pracodawcy po-
stanowili, że porozumienie obejmie zapis dotyczący tego, iż 
przeniesienie pracownika nastąpi wraz z zaległym urlopem 
(a więc dotychczasowy pracodawca nie wypłaci pracowni-
kowi ekwiwalentu za niewykorzystany urlop). Jednak był to 
z ich strony zabieg nieuprawniony, bowiem nie zwrócili się 
oni do pracownika o zgodę na powyższe.
Należy także wskazać, iż uznaje się, że zawarcie porozu-
mienia międzyzakładowego nie oznacza, iż dotychczasowy 
pracodawca zwolniony jest z obowiązku wypłaty pracow-
nikowi odprawy pieniężnej w rozumieniu art. 8 ustawy 
o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami 
stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników 
(gdy zatrudnia on co najmniej 20 pracowników). Podnosi 
się bowiem, że odprawa powinna zostać wypłacona także 
wtedy, gdy pracownik bezpośrednio po rozwiązaniu sto-
sunku pracy podejmuje nową pracę, nawet jeśli podejmuje 
ją w wyniku porozumienia między pracodawcami (M. La-
tos-Miłkowska, Ł. Pisarczyk, „Zwolnienia z przyczyn niedo-
tyczących pracownika”, Warszawa 2005).

podstawa prawna
Art. 171 ustawy z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, 
poz. 94 ze zm.).
Art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania 
z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników 
(Dz.U. nr 90, poz. 844 ze zm.).
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między pracodawcami  
nie rozwiązuje umowy
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W zakładzie pracy działa kasa zapomogowo-pożyczkowa, 
z której można było ze zgromadzonych funduszy, czyli drob-
nych potrąceń z wypłaty, wziąć bezprocentową pożyczkę. 
Jakiś czas temu kasa przestała funkcjonować. po jakim czasie 
pracownik może żądać wypłacenia zgromadzonych pieniędzy? 
pracodawca nie chce ich wypłacić, ponieważ nie minęły jeszcze 
3 miesiące od momentu złożenia wniosku o wypisanie się 
z kasy. Czy pracownik może zwrócić się do państwowej  
inspekcji pracy albo sądu pracy?

Zasady zwrotu wkładów 
byłym członkom 
pracowniczej kasy 

zapomogowo-pożyczkowej 
(PKZP) reguluje jej statut bądź 
regulamin. Jeśli zatem nie 
upłynął jeszcze termin 
przewidziany w tych 
przepisach, PKZP może 
zwrócić zgromadzone przez 
pracownika środki, ale jeszcze 
nie musi tego robić. Obowią-
zek zwrotu powstanie dopiero 
z chwilą upływu wskazanego 
tam terminu. W praktyce 

rzeczywiście zwykle są to  
trzy miesiące od złożenia 
wniosku o skreślenie z listy 
członków. Proszę pamiętać,  
że z wniesionych wkładów 
zostanie potrącona kwota 
ewentualnej zaciągniętej 
pożyczki.
W razie niedochowania 
przez PKZP terminu rosz-
czenie o wypłatę wkładów 
czytelnik powinien skiero-
wać przeciwko samej PKZP, 
a nie pracodawcy. Praco-
dawca nie zarządza PKZP 
ani nie nadzoruje jej działań. 
Nie ma również wpływu 
na jej powstanie i likwida-
cję. Zakres aktywności pra-
codawcy względem PKZP 
jest ograniczony i sprowadza 
się w zasadzie do ułatwiania 
prowadzenia przez nią dzia-
łalności, np. poprzez zapew-
nienie pomieszczeń, miejsca 
odpowiedniego do przecho-
wywania pieniędzy czy ich 
transportu z banku. Pra-
codawca ma też obowią-

zek świadczyć PKZP pomoc 
w zakresie informowania 
jej członków o stanie ich 
wkładów i zadłużeń.  
Czytelnik może spróbo-
wać wykorzystać tę drogę 
do ustalenia stanu swych 
środków.
Ewentualne powództwo 
o zwrot wkładu również 
powinno być skierowane 
przeciwko PKZP, a nie pra-
codawcy. PKZP ma bowiem 
zdolność sądową, czyli może 
pozywać i być pozywaną. 
Właściwym do rozpozna-
nia sprawy o zwrot wkładu 
wydaje się być jednak sąd 
cywilny, nie sąd pracy. Sąd 
pracy rozpoznaje bowiem 
co do zasady spory związa-
ne ze stosunkiem pracy. Co 
prawda, roszczenie pracow-
nika nie powstałoby, gdyby 
stosunek pracy nie istniał 
(nie mógłby on zostać człon-
kiem PKZP). Jednak istotą 
stosunku pracy jest to, że ist-
nieje on pomiędzy pracowni-
kiem a pracodawcą. PKZP nie 
ma natomiast tego statusu, 
chociaż działa niejako przy 
pracodawcy. Relację pomię-
dzy pracownikiem-człon-
kiem PKZP a PKZP z tytułu 
wniesienia wkładu uznać 
należy za najbardziej zbliżo-
ną do umowy rachunku ban-
kowego.

Dodatkowo pracownik może 
zwrócić się do działających 
u pracodawcy związków za-
wodowych, aby w ramach 
przysługującej im kompe-
tencji nadzoru społecznego 
zweryfikowały prawidłowość 
postępowania PKZP. Może 
również rozważyć zawiado-
mienie w tej sprawie proku-
ratury w celu zbadania, czy 
w sprawie nie doszło do po-
pełnienia przestępstwa. Na-
tomiast Państwowa Inspekcja 
Pracy nie będzie władna prze-
prowadzić kontroli w PKZP.
Skoro PKZP przestała funkcjo-
nować, to niewykluczone, że 
została podjęta uchwała o jej 
likwidacji. Taka uchwała ini-
cjuje postępowanie mające 
na celu zakończenie spraw 
bieżących, spłatę zobowiązań 
oraz ściągnięcie wierzytelno-
ści. Likwidacja powinna być 
zakończona w ciągu sześciu 
miesięcy od dnia podjęcia 
uchwały. Zatem najpóźniej 
w tym czasie wszystkie zobo-
wiązania PKZP w stosunku do 
jej członków powinny zostać 
uregulowane. Ewentualna 
nadwyżka środków powinna 
zostać zagospodarowana 
zgodnie ze statutem danej 
PKZP. Może on przewidy-
wać np. proporcjonalny roz-
dział tych środków pomiędzy 
członków kasy.
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i polityki społecznej z 20 lipca 
2011 r. w sprawie przypadków, 
w których powierzenie wyko-
nywania pracy cudzoziemco-
wi na terytorium Rzeczpospo-
litej Polskiej jest dopuszczalne 
bez konieczności uzyskania 
zezwolenia na pracę (Dz.U. 
nr 155, poz. 919, ze zm.; da-
lej: rozporządzenie). Jeśli 
więc student studiów dzien-
nych przebywający w Polsce 
na podstawie wizy chciałby 
w wakacje podjąć praktyki lub 
po prostu pracę zarobkową, 
może to zrobić bez koniecz-
ności uzyskiwania zezwolenia 
na pracę. 

A co, jeśli student chciał-
by pracować w pozostałych 
miesiącach roku? W więk-
szości przypadków będzie 
się to wiązało z konieczno-
ścią uzyskania zezwolenia 
na pracę. Obywatele Armenii, 
Białorusi, Gruzji, Mołdawii, 
Ukrainy i Rosji mogą jednak 
w niektórych przypadkach 
podejmować pracę w Polsce 
na uproszczonych zasadach, 
wynikających z rozporządze-
nia. Obywatele tych państw 
(a więc również student 
z Ukrainy) mogą przez okres 
nieprzekraczający 6 miesięcy 
w okresie kolejnych 12 miesię-
cy wykonywać pracę w Pol-
sce na podstawie pisemnej 
umowy, pod warunkiem iż 
przed podjęciem zatrudnie-
nia pracodawca zarejestrował 
w powiatowym urzędzie pra-
cy oświadczenie o zamiarze 
powierzenia wykonywania 
pracy temu cudzoziemcowi. 
Na stronach internetowych 
urzędów pracy można zna-

leźć wzór stosownego oświad-
czenia, a jego wypełnienie nie 
powinno stanowić dla praco-
dawcy trudności. Zarejestro-
wanie takiego oświadczenia 
często możliwe jest w trakcie 
jednej wizyty w urzędzie. Po-
nadto jeśli się okaże, że stu-
dent jest dobrym pracowni-
kiem i pracodawca chciałby 
zatrzymać go w firmie dłużej 
niż owe 6 miesięcy, w trakcie 
których możliwa jest praca 
na podstawie oświadczenia, 
możliwe będzie uzyskanie ze-
zwolenia na pracę w uprosz-
czonym trybie. 

Zazwyczaj w przypadku za-
miaru zatrudnienia cudzo-
ziemca na podstawie umowy 
o pracę (lub cywilnoprawnej) 
przed złożeniem wniosku 
o wydanie zezwolenia na 
pracę dla cudzoziemca (typu 
A) konieczne jest uzyskanie 
w urzędzie pracy informacji 
starosty o braku możliwości 
zaspokojenia potrzeb kadro-
wych pracodawcy w oparciu 
o rejestry bezrobotnych i po-
szukujących pracy lub o nega-
tywnym wyniku rekrutacji or-
ganizowanej dla pracodawcy. 
Jeśli jednak cudzoziemiec wy-
konywał pracę dla tego praco-
dawcy przez okres nie krótszy 
niż 3 miesiące na podstawie 
oświadczenia zarejestrowa-
nego w urzędzie pracy, pra-
codawca może złożyć wnio-
sek o wydanie zezwolenia na 
pracę dla cudzoziemca bez ko-
nieczności uzyskiwania takiej 
informacji. Ponieważ proce-
dura uzyskiwania zezwolenia 
na pracę trwa około miesiąca, 
warto złożyć taki wniosek ze 
stosownym wyprzedzeniem. 
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pracowałam w firmie X i miałam wynagrodzenie 2 tys. zł. 
Otrzymałam informację, że muszę zostać zatrudniona 
w innej firmie Y (w obu firmach prezesem jest ta sama 
osoba), ze względu na konieczność obniżenia kosztów 
ZUS w firmie X. W nowej firmie otrzymuję wynagrodzenie 
w wysokości najniższej krajowej – również ze względu na 
uniknięcie kosztów ZUS. do zwolnienia dochodzi na mocy 
porozumienia międzyzakładowego. Firma Y zwraca się 
z prośbą do firmy X o przeniesienie pracownika na mocy 
porozumienia międzyzakładowego, wraz z całym zaległym 
urlopem (łącznie 30 dni). Firma X odpowiada na pismo 
i wyraża zgodę na przekazanie pracownika. pracownik 
nie otrzymuje żadnego dokumentu do podpisania, jedynie 
świadectwo pracy oraz ustną informację, że nie zostanie mu 
wypłacony ekwiwalent. Czy pracodawcy mogli w taki sposób 
przenieść pracownika?

Co do zasady, zawarcie porozumienia pomiędzy 
pracodawcami, dotyczące przejścia pracownika 
z jednego zakładu do drugiego jest dopuszczalne. 

Jednak tego rodzaju porozumienie nie stanowi jednocześnie 
odrębnego sposobu rozwiązywania dotychczasowego 
stosunku pracy. Zgodnie bowiem z wyrokiem Sądu Najwyż-
szego z 31 stycznia 1977 r., sygn. akt I PRN 141/76 (OSNC 
1977/8/147) „(…) zmiana pracy w wyniku porozumienia 
zakładów następuje wówczas, gdy porozumienie to jest 
połączone z rozwiązaniem stosunku pracy między pracowni-
kiem i dotychczasowym zakładem pracy i nawiązaniem 
przez tego pracownika stosunku pracy z nowym zakładem 
pracy (…)”. Oznacza to, że nie będzie wystarczające zawarcie 
jedynie porozumienia międzyzakładowego między praco-
dawcami. Tego rodzaju porozumienie powinno obejmować 
także inne elementy, takie jak rozwiązanie umowy o pracę 
z dotychczasowym pracodawcą, a także zawarcie nowej 
umowy o pracę pomiędzy pracownikiem a nowym praco-
dawcą. Nie omawiamy tu kwestii związanych z przejściem 
zakładu pracy na nowego pracodawcę w trybie art. 231

kodeksu pracy.
Co istotne, wskazuje się (wyrok SN z 27 listopada 1980 r., sygn. 
akt I PRN 124/80, OSNC 1981/6/113), że wobec tego, iż poro-
zumienie pracodawców dotyczące zmiany pracy pracowni-
ka stanowi umowę prawa pracy zawartą przez dwie strony 
porozumienia (dotychczasowego i nowego pracodawcę) 
i wobec tego, że wywołuje ono skutki prawne dla pracowni-
ka, może ono obejmować także jego uprawnienia urlopowe. 
Jednak może mieć to miejsce jedynie za zgodą zainteresowa-
nego. W porozumieniu między pracodawcami mógłby więc 
(za zgodą pracownika) znaleźć się zapis, na mocy którego 
nowy pracodawca zobowiązałby się udzielić pracownikowi 
urlopu niewykorzystanego u dotychczasowego pracodawcy. 
Zamiast otrzymać ekwiwalent pieniężny z tytułu niewyko-
rzystanego urlopu od dotychczasowego pracodawcy, pra-
cownik mógłby wykorzystać urlop wypoczynkowy w naturze 
u nowego pracodawcy. W opisanej sytuacji pracodawcy po-
stanowili, że porozumienie obejmie zapis dotyczący tego, iż 
przeniesienie pracownika nastąpi wraz z zaległym urlopem 
(a więc dotychczasowy pracodawca nie wypłaci pracowni-
kowi ekwiwalentu za niewykorzystany urlop). Jednak był to 
z ich strony zabieg nieuprawniony, bowiem nie zwrócili się 
oni do pracownika o zgodę na powyższe.
Należy także wskazać, iż uznaje się, że zawarcie porozu-
mienia międzyzakładowego nie oznacza, iż dotychczasowy 
pracodawca zwolniony jest z obowiązku wypłaty pracow-
nikowi odprawy pieniężnej w rozumieniu art. 8 ustawy 
o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami 
stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników 
(gdy zatrudnia on co najmniej 20 pracowników). Podnosi 
się bowiem, że odprawa powinna zostać wypłacona także 
wtedy, gdy pracownik bezpośrednio po rozwiązaniu sto-
sunku pracy podejmuje nową pracę, nawet jeśli podejmuje 
ją w wyniku porozumienia między pracodawcami (M. La-
tos-Miłkowska, Ł. Pisarczyk, „Zwolnienia z przyczyn niedo-
tyczących pracownika”, Warszawa 2005).

podstawa prawna
Art. 171 ustawy z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, 
poz. 94 ze zm.).
Art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania 
z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników 
(Dz.U. nr 90, poz. 844 ze zm.).

Porozumienie zawarte 
między pracodawcami 
nie rozwiązuje umowy
między pracodawcami 
nie rozwiązuje umowy
między pracodawcami 
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radca prawny w kancelarii D. Dobkowski sp. k., 
stowarzyszonej z KPMG w Polsce

W zakładzie pracy działa kasa zapomogowo-pożyczkowa, 
z której można było ze zgromadzonych funduszy, czyli drob-
nych potrąceń z wypłaty, wziąć bezprocentową pożyczkę. 
Jakiś czas temu kasa przestała funkcjonować. po jakim czasie 
pracownik może żądać wypłacenia zgromadzonych pieniędzy? 
pracodawca nie chce ich wypłacić, ponieważ nie minęły jeszcze 
3 miesiące od momentu złożenia wniosku o wypisanie się 
z kasy. Czy pracownik może zwrócić się do państwowej 
inspekcji pracy albo sądu pracy?

Zasady zwrotu wkładów 
byłym członkom Zbyłym członkom Zpracowniczej kasy 

zapomogowo-pożyczkowej 
(PKZP) reguluje jej statut bądź 
regulamin. Jeśli zatem nie 
upłynął jeszcze termin 
przewidziany w tych 
przepisach, PKZP może 
zwrócić zgromadzone przez 
pracownika środki, ale jeszcze 
nie musi tego robić. Obowią-
zek zwrotu powstanie dopiero 
z chwilą upływu wskazanego 
tam terminu. W praktyce 

rzeczywiście zwykle są to 
trzy miesiące od złożenia 
wniosku o skreślenie z listy 
członków. Proszę pamiętać, 
że z wniesionych wkładów 
zostanie potrącona kwota 
ewentualnej zaciągniętej 
pożyczki.
W razie niedochowania 
przez PKZP terminu rosz-
czenie o wypłatę wkładów 
czytelnik powinien skiero-
wać przeciwko samej PKZP, 
a nie pracodawcy. Praco-
dawca nie zarządza PKZP 
ani nie nadzoruje jej działań. 
Nie ma również wpływu 
na jej powstanie i likwida-
cję. Zakres aktywności pra-
codawcy względem PKZP 
jest ograniczony i sprowadza 
się w zasadzie do ułatwiania 
prowadzenia przez nią dzia-
łalności, np. poprzez zapew-
nienie pomieszczeń, miejsca 
odpowiedniego do przecho-
wywania pieniędzy czy ich 
transportu z banku. Pra-
codawca ma też obowią-

zek świadczyć PKZP pomoc 
w zakresie informowania 
jej członków o stanie ich 
wkładów i zadłużeń. 
Czytelnik może spróbo-
wać wykorzystać tę drogę 
do ustalenia stanu swych 
środków.
Ewentualne powództwo 
o zwrot wkładu również 
powinno być skierowane 
przeciwko PKZP, a nie pra-
codawcy. PKZP ma bowiem 
zdolność sądową, czyli może 
pozywać i być pozywaną. 
Właściwym do rozpozna-
nia sprawy o zwrot wkładu 
wydaje się być jednak sąd 
cywilny, nie sąd pracy. Sąd 
pracy rozpoznaje bowiem 
co do zasady spory związa-
ne ze stosunkiem pracy. Co 
prawda, roszczenie pracow-
nika nie powstałoby, gdyby 
stosunek pracy nie istniał 
(nie mógłby on zostać człon-
kiem PKZP). Jednak istotą 
stosunku pracy jest to, że ist-
nieje on pomiędzy pracowni-
kiem a pracodawcą. PKZP nie 
ma natomiast tego statusu, 
chociaż działa niejako przy 
pracodawcy. Relację pomię-
dzy pracownikiem-człon-
kiem PKZP a PKZP z tytułu 
wniesienia wkładu uznać 
należy za najbardziej zbliżo-
ną do umowy rachunku ban-
kowego.

Dodatkowo pracownik może 
zwrócić się do działających 
u pracodawcy związków za-
wodowych, aby w ramach 
przysługującej im kompe-
tencji nadzoru społecznego 
zweryfikowały prawidłowość 
postępowania PKZP. Może 
również rozważyć zawiado-
mienie w tej sprawie proku-
ratury w celu zbadania, czy 
w sprawie nie doszło do po-
pełnienia przestępstwa. Na-
tomiast Państwowa Inspekcja 
Pracy nie będzie władna prze-
prowadzić kontroli w PKZP.
Skoro PKZP przestała funkcjo-
nować, to niewykluczone, że 
została podjęta uchwała o jej 
likwidacji. Taka uchwała ini-
cjuje postępowanie mające 
na celu zakończenie spraw 
bieżących, spłatę zobowiązań 
oraz ściągnięcie wierzytelno-
ści. Likwidacja powinna być 
zakończona w ciągu sześciu 
miesięcy od dnia podjęcia 
uchwały. Zatem najpóźniej 
w tym czasie wszystkie zobo-
wiązania PKZP w stosunku do 
jej członków powinny zostać 
uregulowane. Ewentualna 
nadwyżka środków powinna 
zostać zagospodarowana 
zgodnie ze statutem danej 
PKZP. Może on przewidy-
wać np. proporcjonalny roz-
dział tych środków pomiędzy 
członków kasy.
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Kiedy trzeba zwrócić środki z pracowniczej kasy
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