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I. WPROWADZENIE

Ludzka Smiert to zdarzenie prawne, ktore na pewno nadejdzie, chociaz
nie potrafimy doktadnie przewidziet, kiedy to sie stanie (dies certus an
incertus quando). Cziowiek rzadko jednak bierze w rachube mozliwost
zaistnienia tego zjawiska w odniesieniu do samego siebie, nie mbwigc juz
0 dostatecznym przygotowaniu siebie i innych na konsekwencje owego
zdarzenia. Jesli umiera osoba fizyczna bedgca pracodawca, to owa Smiert
wywotuje nastepstwa prawne nie tylko dla jej najblizszych, ale rowniez
dla os6b, ktore wykonywaly na jej rzecz prace, w szczegblnosci dla jej
pracownikow. Z tego powodu donioste znaczenie dla wszystkich zaintereso-
wanych ma wiasnie to, aby taka sytuacja byta jak najlepiej uregulowana
prawnie. Celem niniejszej publikacji jest zaprezentowanie unormowania
wigzacych sie z tym kwestii w czeskim prawie pracy.

De lege lata w Czechach obowigzuje w tej materii regulacja zawarta w § 342
kodeksu pracy z 21 kwietnia 2006 r. (dalej: czeski k.p.)2. Stanowi on w ustepie 1,
ze w chwili Smierci pracodawcy stosunek pracy (stosunek prawny, o ktorym
mowa w 83 zd. 2 cytowanego kodeksu) wygasa. Odstepstwem od tego jest
jedynie sytuacja, expressis verbis wzmiankowana w przytoczonym przepisie,
gdy dochodzi do kontynuacji prowadzenia dziatalnosci gospodarczej (w ramach
ktorej zmarty pracodawca zatrudniat pracownikoéw) wedtug § 13 ust. 1 czeskiej
ustawy o prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej. Takie rozwigzanie przyjete
przez czeskiego prawodawce nie moze byt uznane za wiasciwe. Liczne przy-
padki znane z praktyki funkcjonowania tego unormowania pokazaty bowiem
jego spore mankamenty, niekorzystne zarbwno dla ewentualnych nastepcow
prawnych zmartego pracodawcy, jak i dla zatrudnionych przez niego pra-
cownikdw. Mozna w zwigzku z tym formutowat rozne zastrzezenia, zardbwno

! Niniejszy artykut powstat przy wsparciu finansowym Czeskiej Fundacji do spraw Nauki (GA CR)
w ramach projektu postdoktoranckiego ,,Analiza zasady delegacji oraz subsydiarnosci we wzajemnych
relacjach prawa pracy oraz prawa cywilnego (kod identyfikacyjny nr 407/09/P028).

2 Ustawa nr 262/2006 — Kodeks pracy, ze zm. Ustawa ta po burzliwych debatach zastgpita dawny
czeski k.p. z 1965 r. (ustawa nr 65/1965). Przed wejsciem w zycie kodeksu z 1965 r. regulacja prawna
odnosnych kwestii na ziemiach czeskich byta z kolei zawarta w ABGB (austriackim k.c.). Aktualny tekst
czeskiego k.p. w wersji czeskiej, a takze jego nieoficjalne ttumaczenie na jezyk angielski, sg dostgepne
odpowiednio na stronach: http://www.mpsv.cz oraz http://www.mpsv.cz.
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wobec uwidaczniajacego sie braku jednolitosci ochrony stabilnosci zatrud-
nienia, jak i wobec niepewnosci stwarzanej przez odnosne regulacje prawne.
Przyznajemy, ze ratio legis dla unormowania z §342 czeskiego k.p. byia
chet ulepszenia dotychczasowego stanu prawnego, w szczegbdlnosci — zgodnie
z pogladem czeskiego Trybunatu Konstytucyjnego — celem nowej regulacji byta
poprawa dotychczasowego poziomu pewnosci prawnej (a patrzac z innej strony
—usuniecie okreslonego stopnia niepewnosci prawnej) po stronie pracodawcow?.
Jednak oceniamy, ze w praktyce skutki rozwigzania przyjetego w cytowanej
kodeksowej regulacji okazaty sie raczej dysfunkcjonalne, a cel zamierzony przez
czeskiego prawodawce w istocie nie zostat osiagniety.

I1. KONTEKST HISTORYCZNY

Wprowadzajgc omawiang konstrukcje prawng, czeski prawodawca od-
szedt od koncepcji przyjetej w nowelizacji z 1916 r. austriackiego kodeksu
cywilnego* (dalej: AGBG), obowigzujacego do 1966 r. na obszarze dzisiejszej
Republiki Czeskiej. Zasade bowiem, ze w chwili Smierci pracodawcy stosunek
pracy z jego pracownikiem nie ustaje, wprowadzit juz ABGB. Wedtug
81155 oraz §1158 ABGB, stosunek pracy danego pracownika, mimo Smierci
jego pracodawcy, zazwyczaj nie wygasat, lecz —w zaleznosci od charakteru oraz
celu umowy o ustugi (prace) — badZz wystepowata przeszkoda w Swiadczeniu
pracy, stosownie do przepisu §1155 ABGB, badz nastepowato przejscie praw
i obowigzkow z umowy o ustugi (prace) na spadkobiercow pracodawcy®. Aby
nastapit taki skutek prawny, ze stosunek pracy rozwigzuje sie w momencie
Smierci pracodawcy®, musiato byt zawarte wprost odpowiednie zastrzezenie
w umowie o ustugi (prace)’, co wynikato z literalnej i logicznej wyktadni § 1158
ust. 3 ABGBB. Oznaczalo to, ze de lege derogata w prawie pracy obowigzujacym
na obszarze dzisiejszej Republiki Czeskiej nie wystepowata konstrukcja wygas-
niecia stosunku pracy ex lege jako ogoblnie przyjetego sposobu rozwigzania sie
stosunku pracy wskutek Smierci pracodawcy. Jak natomiast przyjmowano
w orzecznictwa z czasow | Republiki Czechostowackiej® (tj. w latach 1918-1938),
umocowany spadkobierca, ktoremu zostato zlecone zarzadzanie spadkiem, mogt
rozwigzat stosunek pracy z pracownikiem spadkodawcy (i nie potrzebowat do
tego wyroku sadu).

3 Por. orzeczenie czeskiego Trybunatu Konstytucyjnego opublikowane w czeskim Dz. U. 2008, nr 116,
punkt 233 oraz 234.

4 Ustawa nr 946/1811.

5 Zob. F. Routek, J. Sedlatek, Komentar k &sl. obecnému zakoniku obtanskému a obtanské pravo
platné na Slovensku a v Podkarpatské Rusi, t. 5, Praha 1937, s. 272.

® Ustawa mowita o stosunku stuzbowym uzgodnionym na okres zycia niektorych osob. Pod pojeciem
,,050by” przedstawiciele nauk prawnych rozumieli rowniez pracodawce. Patrz: F. Roucek, J. Sedlagek,
op. cit., s. 276.

7 Tak nazywano dwcze$nie umowe o0 prace.

8 To samo wynikato z §12 ust. 3 ustawy opublikowanej w czeskim Dz. U. 1922, nr 244, ogolnie
regulujacej stosunki prawne pomiedzy pracodawca a pracownikiem.

® Orzeczenie nr 14167. F. Vaziny, Orzeczenia Sadu Najwyzszego Republiki Czechostowackiej
w sprawach cywilnych, rocznik siedemnasty (od numeru 14066 do 14833), zawierajacy orzeczenia z roku
1935, Praha 1936, s. 133-135.



Zagadnienie nastepstw $mierci pracodawcy 123

Z kolei czeski k.p. z 1965r., a zatem akt normatywny obowigzujacy
w okresie przed wejsciem w zycie obecnego czeskiego k.p. z 2006 r., pierwotnie
nie regulowat explicite konsekwencji Smierci pracodawcy. Jednakze przepis
§ 269 czeskiego k.p. 2 1965 r. znacznie ograniczat rodzaje dziatalnosci (ustug), do
ktorych wykonywania pracownik mogt zostat zatrudniony. Wyrazne uregulo-
wanie skutkdw Smierci pracodawcy pojawito sie w czeskich przepisach
prawnych dopiero w 1989 r. Zgodnie z przyjeta wbwczas regulacja, osoba
fizyczna mogta zostat pracodawca na przykikad w trakcie tzw. wielkiej
prywatyzacji (na podstawie przepisu §17 ustawy nr 92/1991). Przepis §42
ust. 5 czeskiego k.p. z 1965 r., dodany przepisem art. | pkt 6 ustawy noweli-
zujacej nr 231/1992, obowigzujacy od 29 maja 1992 r. — zgodnie z art. | pkt 40
oraz art. IX ustawy nowelizujacej nr 74/1994 z 31 maja 1994 r. — stanowit, ze
stosunek pracy ustaje z dniem likwidacji pracodawcy, ktory jest osobg prawna,
a ponadto z dniem Smierci pracodawcy bedacego osoba fizyczna, o ile nie doszto
do przejscia praw i obowigzkéw ze stosunku pracy na inng osobe. 1 czerwca
1994 r. weszta w zycie ww. ustawa nowelizujaca nr 74 z 1994 r., ktora dodata
w czeskim k.p. nowy § 251a, czynigc dotychczasowa regulacje skutkow Smierci
pracodawcy bardziej rygorystyczna dla jego spadkobiercow. Wedtug bowiem
nowego §251a czeskiego k.p., wskutek Smierci pracodawcy, ktory jest osobag
fizyczna, prawa i obowigzki pracodawcy ze stosunku pracy zawsze przechodzity
na jego spadkobiercow.

Czeski Sad Najwyzszy dokonat nastepujacej wyktadni powotanego unor-
mowania: ,,za spadkobierce pracodawcy, ktory jest osoba fizyczna, uznaje
sie, w mysl przepisu § 251a kodeksu pracy, tego, kto jako jedyny spadkobierca
nabyt spadek po pracodawcy na podstawie orzeczenia sadu; dalej tego [sposrod
kilku spadkobiercow — przyp. J.S., M.S.], kory na skutek orzeczenia sgdu
w postepowaniu o dziat spadku nabyt zaktad, w ktorym byli zatrudnieni
pracownicy spadkodawcy; tych [spadkobiercow — przyp. J.S., M.S.], co do
ktorych sad stwierdzit nabycie spadku zgodnie z ich udziatem w spadku; tego,
kto nabyt zaktad, w ktorym byli zatrudnieni pracownicy zmartego pracodawcy,
na podstawie orzeczenia sadu o zbyciu zadtuzonego spadku w celu pokrycia
dhugbw wzgledem wierzycieli lub tez likwidacji zakladu pracodawcy, prze-
prowadzonego w ramach likwidacji spadku; Skarb Pahstwa, ktoremu przypadt
spadek w mysl §462 czeskiego k.c. W okresie od Smierci pracodawcy do
prawomocnego orzeczenia sgdu w przedmiocie nabyciu spadku lub likwidacji
zaktadu, w ktorym zatrudnieni byli pracownicy pracodawcy, przeprowadzonego
w ramach likwidacji spadku, za spadkobiercow pracodawcy, ktory jest osoba
fizyczng, w mysl § 251a czeskiego k.p. uznaje sie: tych, ktorych za takich uznaje
ustawa, testament albo oba wymienione zrodta, badz tez Skarb Panhstwa
w wypadku, gdy spadkodawca nie pozostawit spadkobiercow ustawowych lub
testamentowych albo gdy odmowili oni przyjecia spadku lub nie moga przyjat
spadku z innych niz powyzej wymienionych powodow™*°.

Pewnost pracownikbw zmartego pracodawcy w zakresie kontynuacji
stosunku pracy w przypadku takiego rozwigzania byta stosunkowo wysoka. Ze
wzgledu bowiem na to, ze prawo czeskie nie zna koncepcji res nullius, prawa

10 Zob. orzeczenie Sadu Najwyzszego nr 21, Cdo 486/2000, z 17 maja 2001 r.
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i obowiazki pracodawcy, po odrzuceniu spadku przez spadkobiercow,
przypadaty Skarbowi Pahstwa, ktory nie mogt sprzeciwit sie tej sukcesji
uniwersalnej. W mysl §251a czeskiego k.p. z 1965 r., zawsze istniat wiec
podmiot, na ktory przechodzity prawa i obowigzki po zmartym pracodawcy ze
stosunku pracy, bez naruszenia bytu stosunku pracy, a tym samym rowniez
statusu pracodawcy. Do ustania stosunku pracy w wyniku Smierci dochodzito
jednak w sytuacjach, gdy pracodawca-spadkodawca nie pozostawit zadnych
aktywbdw majgtkowych albo pozostawit je, ale o niepozornej wartosci.

I1l. OBOWIAZUJACE PRZEPISY PRAWNE
ORAZ PROBLEM ICH NIEKONSTYTUCYJNOSCI

Obowiazujacy obecnie czeski k.p. z 2006 r. nie recypowal przepisow
obowiazujgcych w omawianej tu kwestii do chwili jego wejscia w zycie,
tj. do 31 grudnia 2006 r. W przepisie §342 ust. 1 czeskiego k.p. z 2006 .
zostata bowiem wyrazona inna koncepcja rozstrzygniecia kwestii bytu stosunku
pracy po Smierci pracodawcy. Jak juz wyzej wspomniano, z wyjatkiem
kontynuowania dziatalnosci pracodawcy na podstawie §13 ust. 1 czeskiej
ustawy nr 144 z 1991 r. o prowadzeniu dziatalnoSci gospodarczej, wedtug
aktualnie obowigzujacej czeskiej regulacji z chwilg Smierci pracodawcy
dochodzi do wygaSniecia stosunku pracy. W §342 czeskiego k.p znajduje
sie rowniez odestanie do przepisu §48 ust. 4 tego kodeksu, ktore jednak
nie wnosi w analizowanej materii innego rozwigzania, poniewaz zawiera
zwrotne odestanie do § 342 ust. 1 k.p.

Wedtug drugiego ustepu §342 czeskiego k.p., urzad pracy, ktory jest
wilasciwy ze wzgledu na miejsce prowadzenia dziatalnosci zmartego praco-
dawcy, wystawia na zadanie pracownika, ktorego stosunek pracy lub umowa
o0 prace ustaty, zaswiadczenie o zatrudnieniu u tego zmartego pracodawcy na
podstawie przedstawionych przez pracownika okreSlonych dokumentow.

Whrew orzeczeniu czeskiego Trybunatu Konstytucyjnego z 2008 r., ze ,,nowe
przepisy sa z punktu widzenia pewnosci prawnej trwania stosunku pracy
bardziej jednoznaczne niz trest dawnych przepisow prawnych”!!, catoksztatt
przepisdbw prawnych normujacych te kwestie nie zawiera zadowalajgcych
rozwigzah. Gdy bowiem siegniemy do przepiséow z §13 ustawy 0 prowadzeniu
dziatalnosci gospodarczej, wowczas stwierdzimy na przykiad (w Swietle §13
ust. 2 cytowanej ustawy), ze istnieje kohcowy termin zawity, do ktorego, aby
stosunek pracy nadal istniat, nastgpca prawny pracodawcy musi zglosit
w Urzedzie ds. Dziatalnosci Gospodarczej kontynuowanie prowadzenia dziatal-
nosci. Z kolei 813 ust. 4 tej ustawy taksatywnie wymienia, kiedy konkretne
grupy osbb wymienionych w ust. 1 § 13 powotanego aktu normatywnego moga
faktycznie kontynuowa¢ prowadzenie dziatalnosci.

11 patrz punkt 232 uzasadnienia orzeczenia czeskiego Trybunatu Konstytucyjnego opublikowanego
w czeskim Dz. U. 2008, nr 116.
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W skardze konstytucyjnej grupa czeskich postow podwazyta konstytucyjnosc
unormowah z §342 czeskiego k.p. Skarzacy uwazali, ze ta nowa regulacja
prawna naruszyla zasade panstwa prawa (okreslong w art. 1 czeskiej Karty
Podstawowych Praw i Swobbd), ochrone prawa wtasnosci (statuowangw art. 11
tej Karty) oraz prawo do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej (art. 26 tej
Karty). Czeski Trybunat Konstytucyjny uznat jednak wszystkie te zarzuty za
bezzasadne (punkt 234 wyzej cytowanego jego orzeczenia z 2008 r.).

Pomimo ze TK Czech nie dostrzegt naruszenia pryncypiéw konstytucyjnych
przez omawiang regulacje kodeksowa, warto zastanowic sie blizej nad jej
przyczynami i skutkami. Mianowicie, autorzy projektu czeskiego k.p. uzasad-
nili zmiane dotychczasowego podejscia do rozstrzygania problematyki konsek-
wencji Smierci prawodawcy w zakresie istnienia stosunku pracy tym, ze
»istniejacych przepisoéw [...] nie mozna traktowat jako udanych”, poniewaz ,,[...]
w kwestii wyktadni tych przepisow musiaty orzekat sady odwotawcze”*2
Ponadto postuzyli sie oni argumentem, ktory zaaprobowata takze czest czeskiej
doktryny prawa pracy?3, ze powodem powstania nowej regulacji byta swoista
zasada rownosci — ustanowienie takich samych konsekwencji prawnych
w ramach stosunku pracy na wypadek Smierci osoby fizycznej bez wzgledu na
to, czy jest ona pracodawca, czy tez pracownikiem.

Takiej, juz prima facie zdumiewajacej argumentacji mozna zarzucic, ze to
obecnie obowigzujace przepisy kreuja nierdbwnos¢ miedzy pracownikami
w analizowanej kwestii. § 342 ust. 1 czeskiego k.p. umozliwia bowiem
nastepstwo prawne w ramach stosunku pracy po zmartym pracodawcy przez
nowy podmiot wylgcznie w odniesieniu do stosunku pracy z pracodawcg-
-przedsiebiorca. Stosunek pracy w wypadku pozostatych pracodawcow-osob
fizycznych ustaje w chwili ich $mierci. Jesli tak jest, to nasuwa sie wniosek, ze
OWO0 rozwigzanie jest sprzeczne zarbwno z art. 1 czeskiej Karty podstawowych
praw i swobdd, jak i sprzeciwia sie wartosciom, ktore winny podlegat ochronie
przez prawo pracy (w ramach tzw. funkcji ochronnej tego prawa). Wreszcie,
z prawnoporéwnawczego punktu widzenia nie jest ono zgodne z koncepcjami
wdrozonymi do tekstu prawnego w omawianej materii w innych panstwach
0 rozwinietej kulturze prawnej.

Zgodnie z art. 1 czeskiej Karty podstawowych praw i swobbéd, ludzie sg rowni
w swoich prawach. Nie mozna zatem znalez¢ adekwatnego uzasadnienia,
dlaczego pracownicy przedsiebiorcow mieliby byEé bardziej chronieni,
w rozwazanej tu kwestii, niz pracownicy innych podmiotow (na przykiad
pielegniarka zatrudniona przez lekarza prowadzacego niepubliczny zakiad
opieki zdrowotnej). W wypadku podmiotow takiej kategorii, jak zaktady opieki
zdrowotnej, a wiec dziatajacych dla dobra publicznego, jest uzasadnione, by
— kontynujac stosunek pracy ich pracownikow — dalej w sposbb niezaktocony
prowadzity swoja dziatalnos¢, od ktorej zalezy ochrona dobr prawnych
obywateli, w szczegblnosci ich zycia i zdrowia.

12 Zob. uzasadnienie rzadowego projektu ustawy nr 262/2006 Dz. U., Kodeks pracy, dokument
sejmowy nr 1153 dostepny na http://www.psp.cz (15.03.2010). Uwazamy, Ze nie przesadza o ztej jakosci
przepisow prawnych samo przez si¢ to, ze o niektorych kwestiach w zakresie ich wyktadni decyduje sie
w ramach postepowania odwotawczego.

13 Zob. L. Jouza, Zakonik prace s komentafem, wyd. 2 uzupetnione, Praha 2007, s. 727.
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Nie jest tez do konhca jasne, dlaczego wiasciwie tak pojemne kryterium
przyjat czeski ustawodawca w odniesieniu do regulacji sukcesji praw i obo-
wiazkow ze stosunku pracy po stronie zmartego pracodawcy w przypadku
kontynuowania prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Sukcesja ta nie jest
bowiem uwarunkowana ani liczbg pracownikodw, ani charakterem prac wykony-
wanych przez nich na rzecz pracodawcy-przedsiebiorcy. Oczywiscie, nie mozna
a limine wykluczy¢ stusznosci wytgczenia nastepstwa prawnego w prawach
i obowigzkach ze stosunku pracy po stronie konkretnej grupy pracodawcow
—0sbb fizycznych. Jednak w panstwie prawa nie wolno tak postepowat w sposob
przypadkowy i nieuzasadniony*. Rownost w prawach rowniez w tym wypadku
powinna jednoczeSnie oznaczat rownoS¢ w ochronie praw, ktorg zapewnia
adresatom prawo pracy.

IV. PRZYKEADY USTALANIA NASTEPSTWA PRAWNEGO
PO ZMARLYM PRACODAWCY-OSOBIE FIZYCZNEJ
W REGULACJACH NIEKTORYCH PANSTW EUROPY SRODKOWEJ

Czeska koncepcja wygaSniecia stosunku pracy ex lege w chwili Smierci
pracodawcy, uregulowana w §342 k.p. jako ogbdlna zasada, od ktorej odbiega
jedynie sytuacja pracodawcy-przedsigbiorcy, stanowi rzadko spotykane prawo-
dawcze rozstrzygniecie w kulturze prawnej panstw regionu Europy Srodkowej.

Jezeli chodzi o polskiego czytelnika, to z pewnoscig dostrzeze on analogie
miedzy wyzej ombéwionym rozwigzaniem przyjetym przez czeskiego prawo-
dawce w 2006 r. a koncepcja zrealizowana przez polskiego prawodawce 10 lat
wczesniej, w obszernej nowelizacji polskiego Kodeksu pracy ustawa z 2 lutego
1996 r.*®> Nowela ta wprowadzita ze skutkiem od 2 czerwca 1996 r., obo-
wigzujacy dotad w niezmienionej postaci, art. 632 § 1 polskiego k.p., stosownie
do ktorego z dniem Smierci pracodawcy wygasajg umowy 0 prace z pracow-
nikami, z zastrzezeniem sytuacji okreslonej § 3 art. 63> tego kodeksu, a wiec
wypadku gdy dochodzi do ,,przejecia pracownika przez nowego pracodawce na
zasadach okreslonych w art. 23! (tj. w ramach przejscia zaktadu pracy albo
jego czesci na nowego pracodawece). Jak widag, polskie rozwigzanie koncepcyjnie
jest takie samo jak czeskie, jedynie wyjatek od zasady wygaSnigecia stosunku
pracy zostat ujety szerszej niz w regulacji obowigzujacej w Czechach (prze-
widziana w unormowaniu czeskiego kodeksu kontynuacja prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej stanowi bowiem jeden z przypadkoéw przejscia zaktadu
pracy albo jego czesci na nowego pracodawece).

14 Odnosnie do zgodnosci z dyrektywa 2001/23/WE, wedtug artykutu 1 i art. 2 lit. a i b tego aktu
normatywnego, osoba, ktora przestaje byt pracodawca (zbywajacy), ktora jednak dokonuje przeniesienia
przedsiebiorstwa, utrzymujac zarazem jego tozsamos¢ prawng, czyli w odniesieniu do ktorej rowniez
nastepowataby sukcesja praw oraz obowigzkow wynikajgcych ze stosunku pracy na nowego pracodawce
(nabywce), moze byt osoba fizyczng. Podobnie nabywca moze by¢, na gruncie tej dyrektywy, zaréwno
osoba prawna, jak i osoba fizyczna. Dyrektywa nr 2001/23/WE nie dotyczy jednak przeniesienia praw
i obowigzkow ze stosunku pracy (art. 1 ust. 1 lit. a tego aktu normatywnego).

15 Dz. U. Nr 24, poz. 110.
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Diametralnie odmienne niz regulacje czeskie i polskie sg unormowania
obowiagzujgce na terenie Stowacji, Niemiec, Austrii i Szwajcarii. Zgodnie z §30
stowackiego kodeksu pracy z 2 lipca 2001 r., w razie Smierci pracodawcy,
ktory jest osobg fizyczng, prawa i obowiazki pracodawcy ze stosunku pracy
przechodza na jego spadkobiercow. Z kolei w niemieckim prawie pracy roz-
strzygniecie rozwazanej tu kwestii jest odnajdywane w ramach wykadni,
wiasnie na uzytek prawa pracy, czysto cywilistycznych przepiséw, a mianowicie
regulacji §1922 i 1967 niemieckiego kodeksu cywilnego (BGB*®), dotyczacych
sukcesji uniwersalnej oraz odpowiedzialnosci spadkobiercow za zobowigzania
i spadek. W oparciu o te przepisy przyjmuje sie w doktrynie i orzecznictwie, ze
stosunek pracy po Smierci pracodawcy dalej istnieje, przy czym objete nim
prawa i obowigzki pozostajg nienaruszone i przechodzg na spadkobiercow.
Wyjatek przedstawia stosunek pracy umoéwiony na okres zycia jednej ze stron'’.

Z kolei w Austrii nadal obowigzuje § 1158 ust. 3 ABGB®, zatem obowigzuje
tu zasada przejScia praw i zobowigzah ze stosunku pracy na spadkobierce, o ile
umowa 0 prace wyraznie nie zawiera odstepstw od tej zasady.

Dawniejsze regulacje obowigzujace na obszarze Szwajcarii zawieraty iden-
tyczna konstrukcje stosunku pracy na okres zycia, tzn. rowniez w szwajcarskim
prawie pracy ustanie stosunku pracy ze wzgledu na Smiert pracodawcy
musiatoby zosta¢ ustalone w umowie o prace albo wystepowato wowczas, ,,gdy
stosunek pracy byt zawierany gtownie ze wzgledu na osobe pracodawcy”.
Szwajcarska nauka prawa wyrbdzniata wazne powody ustania stosunku pracy
z powodu Smierci pracodawcy. Zawsze jednak chodzito o odstepstwo od 0gb6lnej
zasady oraz, co warto podkresli¢, w wypadku takich umbw wystepowaty na
przyktad roznice w okresach wypowiedzenia — byly znacznie dluzsze, czesto
zwielokrotnione, w stosunku do ogolnej ich regulacji®®.

Z punktu widzenia wymogbw wspbiczesnosci najbardziej odpowiednim
sposobem uregulowania analizowanego tu problemu wydaje sie rozwigzanie
przyjete w szwajcarskim prawie zobowigzah (Obligationenrecht — OR)
z 30 marca 1911 r.* Wedtug artykutu 338a OR, prawa i obowigzki praco-
dawcy-osoby fizycznej ze stosunku pracy przechodza na jego spadkobierce,
chyba ze z waznych powoddw byta nim zwiazana jedynie osoba pracodawcy-
-spadkodawcy. W tym ostatnim wypadku pracownik ma prawo do odszkodo-
wania za szkode poniesiong wskutek wygasniecia stosunku pracy.

V. UWAGI DE LEGE FERENDA

W odniesieniu do czeskiego prawa pracy w omawianym tu przedmiocie nalezy
oczekiwat, ze skoro § 342 czeskiego k.p. nie zostat uznany za niekonstytucyjny
w niedawnym, wyzej cytowanym orzeczeniu Trybunatu Konstytucyjnego Czech,

16 Opublikowanego w RGBI. nr 21/1896, ze zm. Aktualny tekst BGB jest dostepny na:
http://www.gesetze-im-internet.de/bgb/.

17 Zob. unormowanie §624 BGB.

18 Aktualny tekst ABGB jest dostepny na: http://www.jusline.at/Allgemeines_Buergerliches_
Gesetzbuch_(ABGB).

19 Zob. M. Thalberg, Der Dienstvertrag nach schweizerischem Obligationenrecht, Ziirich 1899, s. 155.

20 Ustawa nr 220 z 1911 r. ze zm. Aktualny tekst jest dostepny na: http://www.admin.ch/.
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to Trybunat ten nie zechce zmieni¢ swej decyzji w najblizszym czasie. Zmiana
obecnie obowigzujacego stanu prawnego w tej materii jest zatem mozliwa
wytacznie poprzez aktywnost czeskiego ustawodawcy. Inspiracji dla tej zmiany
moze on poszukat za granicg, przede wszystkim w wyzej przedstawionej
regulacji szwajcarskiej, cechujgcej sie rowniez takim walorem, jak stabilnost
tego unormowania. Byt moze nalezatloby w ramach zapewnienia pewnosci
prawnej wprowadzi¢ regulacje, zgodnie z ktorg w przypadku szczegblnych
sytuacji spowodowanych zmiang albo likwidacja po stronie pracodawcy, w tym
takze Smiercig pracodawcy, pracownicy musieliby zostat w odpowiednim czasie
poinformowani o poszczegblnych prawnych, ekonomicznych i spotecznych kon-
sekwencjach takiej sytuacji. Wsparcie dla tego postulatu mozna znalezt w dy-
rektywie nr 91/533/EWG o obowigzku pracodawcy informowania pracownika
o warunkach umowy o prace lub stosunku pracy, interpretowanej zgodnie
z orzeczeniem ETS w sprawie Wolfgang Lange v. Georg Schnemann GmbH,
nr C-350/99. Pracodawca ma zatem obowigzek informowat pracownika
0 wszystkich podstawowych warunkach i okolicznosciach trwania stosunku
pracy. Za zrodto wilaSciwego rozwiagzania mogtaby tu postuzyt regulacja
z art. 333a szwajcarskiego OR. Wedtug niej, podczas przeniesienia przedsie-
biorstwa na rzecz osoby trzeciej pracodawca ma obowigzek w odpowiednim
czasie poinformowact o tym pracownika, podajac powody przeniesienia oraz jego
prawne, ekonomiczne i spoteczne konsekwencje. Jezeli podane konsekwencje
mogtyby dotkngt pracownikéw, tzn. naruszy¢ ich sytuacje prawng, w ktorej
znajduja sie przed podjeciem ostatecznej decyzji, muszg zostat odpowiednio
wczesniej skonsultowane z pracownikami.

Rozstrzyganie praktycznych wypadkow w czeskim prawie pracy statoby sie
prostsze, gdyby, oprocz wspomnianych koncepcji nawigzujgcych do pra-
wodawstwa szwajcarskiego, zostato rowniez wprowadzone domniemanie
prawne, wedtug ktorego konsekwencje wynikajgce z ustania stosunku pracy
z powodu Smierci pracodawcy nastapityby poézniej niz w chwili Smierci
pracodawcy (w wypadku pracownika dziatajacego w dobrej wierze). Doktadniej
to ujmujac, interesujace nas tutaj nastepstwa Smierci pracodawcy po-
wstawatyby dopiero w chwili, gdy o takim zdarzeniu prawnym pracownik
zostanie wiarygodnie poinformowany. Obowigzek przedstawienia odpowied-
nich okoliczno&ci faktycznych oraz materialny ciezar dowodu w takim wypadku
spoczywatyby na pracowniku, o ktbrym mowa.

Jak sgdzimy, przedstawione wyzej postulaty mogtyby sie okazat przydatne
rowniez w ramach prac nad reforma polskiego prawa pracy, w szczegolnosci
nad jego ponowna kodyfikacjg®, skoro, jak juz wskazalismy, §342 czeskiego
k.p. i art. 63% polskiego k.p. sa oparte na tej samej — naszym zdaniem
nietrafnej — idei.
dr Jifi Sousa
Uniwersytet Karola w Pradze, Czechy
dr Martin Stefko
Uniwersytet Karola w Pradze, Czechy
stefkom@prf.cuni.cz

21 Warto podniese, ze w art. 110 przygotowanego przez Komisje Kodyfikacyjng Prawa Pracy projektu
nowego polskiego Kodeksu pracy (dostepny na: http://www.mpips.gov.pl) zostato recypowane, z pewnymi
zmianami redakcyjnymi, unormowanie z art. 632 dotychczasowego polskiego k.p.
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LEGAL CONSEQUENCES OF THE EMPLOYER'S DEATH IN THE LAWS
OF THE CZECH REPUBLIC

Summary

The paper deals with the Czech employment regulations governing the legal consequences
attached to the employer’s death. According to Section 342 of the Czech Labour Code, the death of
the employer terminates the employment relationships with all the employees of that employer,
unless the employer was active as a craftsman. The authors cannot find a reasonable argument for
such a regulation either in the Czech legal history, or in other European states. Why should
employees of craftsmen be treated differently than other employees? Although in 2008 the above
regulation was found to be unconstitutional, the Czech Constitutional Court did not follow the
claimants’ reasoning and preferred not to abrogate a relevant section of the Czech Labour Code.
Arguments, however, were few. Basically, they can be summarised to the following: the easier the
regulation, the more foreseeable and just it is. Such reasoning is hard to accept because of the absence
of arguments in favour either the current or previous Czech laws. What is more, other European legal
systems, such as Polish, German, Slovak or Swiss take a different view on that matter.








