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O projekcie

Uniwersytety maja dwa podstawowe zadania: ksztalcenie studen-
tow i prowadzenie badan naukowych. Spelniaja takze trzecie zada-
nie — Trzecia Misje — wplywaja na swoje bezposrednie otoczenie spo-
teczne. Uniwersytet Warszawski od 200 lat jest zwiazany z historia
Warszawy i Mazowsza. Jest najwigksza i najlepsza uczelnia w kraju,
a jednoczeénie najwiekszym pracodawca na Mazowszu. Biblioteka
Uniwersytecka w Warszawie pelni role naukowej biblioteki publicz-
nej, wiecej niz polowa jej czytelnikéw to osoby spoza Uniwersytetu.
Uczelnia bardzo czesto otwiera swoje drzwi dla zewnetrznych gosci,
bardzo czesto wychodzi tez poza swoje mury, aby pelni¢ Trzecia Misje.
Przykladem takich dziatan jest projekt pt. Uniwersytet Warszawski dla
Junioréw i Senioréw realizowany przez Centrum Europejskie Uniwer-
sytetu Warszawskiego.

Cele projektu

Gléwnym celem projektu Uniwersytet Warszawski dla Junioréw i Se-
nioréw (POWR.03.01.00-00-T126/18) finansowanego przez Narodowe
Centrum Badan i Rozwoju w ramach konkursu na Trzecia Misje Uczel-
ni (Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozw¢j) jest podniesienie
kompetencji oséb, ktére aktualnie nie studiuja. W tym celu Centrum
Europejskie Uniwersytetu Warszawskiego we wspoétpracy z partnerami
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czyli Fundacja Instytut Nauki o Polityce, Fundacja Dzieciecy Uniwer-
sytet Ciekawej Historii oraz Domem Rultury ,Praga” przygotowato
oferte kurséw dla niestandardowych odbiorcéw ustug Uniwersytetu
Warszawskiego. Adresatami projektu sa trzy rozne grupy odbiorcéw:
mlodziez szkél Srednich (I), osoby kwalifikujace sie do uniwersyte-
tu drugiego wieku (II) oraz seniorzy (III). Wybér tych grup wynika
z wczesniejszych doswiadczen Centrum Europejskiego w realizacji
zadan dla tych trzech grup, co oznacza, ze projekt stanowi rozwiniecie
dotychczasowej dziatalnosci Centrum.

Oferta skierowana dla niestandardowych odbiorcéw oferty edu-
kacygjnej Centrum Europejskiego Uniwersytetu Warszawskiego ma
rozwina¢ w nich kompetencje pozwalajace na:

¢ aktywizacje spoteczna i zawodowa,

e poszerzenie wiedzy ogdlnej i specjalistycznej oraz rozwdoj

zainteresowan,

e pobudzenie aktywnosci edukacyjnej i kulturalnej,

¢ zapobieganie spolecznemu wykluczeniu.

W ramach catego projektu cyklicznie odbywa sie 13 réznych kur-
sow przeznaczonych dla poszczegélnych grup odbiorcéow. Do kazdego
kursu opracowano podrecznik, ktéry w wersji elektronicznej jest do-
stepny na stronach instytucji realizujacych projekt www.ce.uw.edu.pl,
www.inop.edu.pl, www.duch.edu.pl, www.dkpraga.pl.

Zapraszamy do zapoznania si¢ z prezentacja kurséw przygotowana
przez autorow.

Rursy dla uczestnikow Uniwersytetu Drugiego
i Trzeciego Wieku

Rurs nr 1. Prawo spadkowe

W jakich okoliczno$ciach $nia ci sie umarli?
Czy czesto mygslisz o nich przed zasnieciem? (...)

Wistawa Szymborska ,Ronszachty z umartymi”


http://www.ce.uw.edu.pl
http://www.inop.edu.pl
http://www.duch.edu.pl
http://www.dkpraga.pl

Kursy dla uczestnikéw Uniwersytetu Drugiegoi Trzeciego Wieku 7

Uczestnicy kursu dowiedza si¢ o podstawowych zasadach funkcjono-
wania prawa spadkowego, aby spadek nie stat sie dla nich klopotli-
wym ciezarem.

Rurs nr 2. Naduzycia prawne wobec oséb starszych i chorych

Jak nie da¢ si¢ wpusci¢ w maliny, wzia¢ na lewe sanki, ewentualnie
nabi¢ w butelke (garnki, poduszki, diete-cud czy co tam na rynku
oferuja). Kurs samoobrony przed nieuczciwymi praktykami dla os6b
starszych i chorych, ktére sa na nie szczegdlnie narazone i to nie tyl-
ko ze strony przedsiebiorcéow i innych obcych ludzi, ale tez ze strony
os6b znajomych, a nawet bliskich. W ramach kursu uczestnicy poznaja
podstawowe mechanizmy naduzy¢ prawnych wobec oséb starszych
i chorych oraz skuteczne sposoby ochrony przed nimi.

Rurs nr 3. Odwrdcona hipoteka i prawne formy zabezpieczenia
na starosc

Jak zabezpieczy¢ swoj interes prawny na jesien zycia? Jak zbudowa¢
swoje relacje z bliskimi tak, zeby zminimalizowac¢ szanse na klétnie
kiedy juz nas nie bedzie? Jak godnie zy¢ w trakcie zastuzonego odpo-
czynku w czasie emerytury? Rurs o odwrdconej hipotece i prawnych
formach zabezpieczenia pozwoli zorientowac si¢ w gaszczu przepi-
sow i zdoby¢ niezbedne informacje stanowiace podstawe Swiadomego
ksztaltowania swoich relacji prawnych wtedy, kiedy jest to dla nas
najwazniejsze.

Rurs nr 4. Dobra czy zta technologia? Problemy etyczne
we wspodlczesnym Swiecie

Rozwdj technologii ulatwia zycie codzienne nas wszystkich. Coraz
czedciej jednak uswiadamiamy sobie problemy i zagrozenia ptynace
z postepu cywilizacyjnego. Stajemy przed pytaniami, na ktére musimy
odpowiedzie¢ jako pierwsi. Nie uczono nas o tym w domu ani w szkole.
Na kursie nie dowiesz sie, co jest dobre, a co zte. Otrzymasz jednak
narzedzia, aby krytycznie patrze¢ na zmieniajacy sie $wiat, w ktéorym
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rozwdéj medycyny i postep technologiczny zdaja si¢ kazdego dnia prze-
kraczac ustalone wczoraj granice.

Rurs nr 5. Zasada wzajemnosci — podstawa zycia spolecznego,
czyli ustanawianie, utrzymywanie i zrywanie wiezi z ludzmi

Dlaczego czujemy rados¢ rozpakowujac prezent gwiazdkowy? Dlaczego
czujemy rozczarowanie? Dlaczego denerwujemy sie, kiedy przychodzi
do wyboru prezentu dla osoby bliskiej lub znajomej? Dlaczego dajemy
pieniadze lub jedzenie osobom o to proszacym, cho¢ czesto uwazamy,
ze nie powinni$my? Z jakich powodéw odpisujemy jeden procent po-
datku na rzecz potrzebujacych — i wybieramy komu go przekazemy —
cho¢ gdyby chodzilo jedynie o pomniejszenie wpltywu budzetowego
powinno nam by¢ wszystko jedno? Dlaczego prosta wymiana uwag
z sasiadem o pogodzie lub stanie zdrowia pieska daje nam satysfakcje?
Dlaczego poswiecamy godziny lub dni, na pomoc rodzinie czy bliskim
kosztem koniecznosci zwolnienia z pracy? Dlaczego zabieramy z pra-
cy sluzbowe produkty (papier, herbate, dlugopisy, co tylko wpadnie
w rece), kserujemy ksiazke dla dziecka lub inne prywatne dokumenty
i uwazamy, ze to w porzadku? Dlaczego sadzimy, ze pomoc panstwa
powinna by¢ skierowana na potrzeby w kraju, a nie na wsparcie ofiar
suszy w jakims$ afrykanskim panstwie? Dlaczego oczekujemy, ze nasze
wsparcie materialne zostanie wykorzystane przez odbiorcéw tak, jak
my chcemy — a nie oni? Dlaczego niewdzieczno$c¢ tych, ktérym pomo-
gliSmy, czesto prowadzi do zerwania kontaktu z nimi?

Cho¢ na pierwszy rzut oka pytania moga wydawac sie ze soba
niezwiazane, odpowiemy na nie wszystkie. Cho¢ dotycza réznych sfer:
prywatnej i publicznej, sa osobiste i zwiazane z bardziej ogdlnym $wia-
topogladem — wszystkie wiaza si¢ z najbardziej uniwersalna zasada
organizujaca ludzkie zycie (zycie spoleczne) — z zasada wzajemnosci.

Swiadomoé¢ dzialania zasady wzajemnosci to dobre relacje w ro-
dzinie i pracy. To zrozumienie swojego miejsca w strukturze spo-
tecznej i mozliwos¢ jego zmiany. Ten kurs pozwala zrozumiec nasze
dzialania i ograniczenia. Moze odmienic¢ nasze zycie.
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Kurs nr 6. Historia w filmie, film w historii

Lubisz kino? Interesujesz sie¢ historia? Zawsze czules, ze film historycz-
ny to nie do korca historia, ale nie wiedziate$ dlaczego? Te spotkania
sa dla Ciebie. Nie musisz posiada¢ zadnej wiedzy o filmie, nie musisz
znac teorii filmoznawczych ani éledzi¢ recenzji krytykow. W trakcie
kursu pomozemy ci zrozumie¢, w jaki sposéb filmy historyczne tworza
nasze wizje przesztosci. Dowiesz sie, jak dziata narracja filmowa. Film
historyczny nie zawsze przekazuje prawde historyczna. Czasem trudno
dojs¢ do tego, jaka ta prawda w ogdle jest. W trakcie naszego kursu
dowiesz sig, jak film buduje obraz przeszloéci, jak ukazuje bohaterow,
wrogdéw. Jak sa w nim pokazywane wydarzenia historyczne. W trak-
cie kursu bedziesz mégt poczu¢ sie jak krytyk filmowy, historyk, fil-
moznawca. Bedzie to unikatowa mozliwoé¢ podyskutowania o kinie
historycznym ze specjalistami.

Rursy dla uczestnikéw Uniwersytetu Drugiego Wieku
Rurs nr 7. Prawo pracy

Prawo pracy dla pracownikéw jest kursem przeznaczonym przede
wszystkim dla oséb, ktére Swiadcza stosunek pracy i chcialyby dowie-
dzie¢ sie wiecej o swoich prawach (ale i obowiazkach). Rurs pozwa-
la na zorientowanie si¢ w sposobach nawiazywania i rozwiazywania
stosunku pracy. W trakcie zaje¢ procz oméwienia zagadnien kodek-
sowych przeéwiczone zostana kazusy (sytuacje realne), ktére pozwola
przekonac si¢ w jaki sposéb przepisy, czesto naduzywane przez pra-
codawcoéw, dziataja w praktyce.

Rurs nr 8. Polska na pozaeuropejskich rynkach wschodzacych
— potencjal i instrumenty oraz szanse i wyzwania

Jesli myélisz o handlu (imporcie lub eksporcie) z krajami nalezacymi
do rynkéw wschodzacych (Afryka, Ameryka tacinska, Azja), przyjdz
do nas. Damy Ci podstawowa wiedz¢ na temat tych regionéw $wiata
i uwarunkowan gospodarczych handlu z nimi. Z nami poznasz swoje
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szanse na tych rynkach, zrozumiesz wyzwania, jakie przed Toba
stawiaja.

Rursy dla uczestnikéw Uniwersytetu Trzeciego Wieku

Rurs nr 9. Cyfrowa podréz w czasie — biblioteki cyfrowe
dla miloénikow historii Warszawy i Mazowsza

Lubisz ciekawostki historyczne? Przyjdz do nas, nauczymy Cig, jak je
znalez¢ i jak podzielic si¢ nimi z innymi. Ciekawe historie sa w Twoim
zasiegu, pomozemy Ci je odkry¢ i wykorzystac.

Poznaj z nami historie Soboru $w. Aleksandra Newskiego, monu-
mentalnej budowli, ktéra stata na dzisiejszym Placu Jézefa Pilsudskie-
go w Warszawie. Zobacz, kto ja zbudowal i w jakim celu. Dowiedz
sie, dlaczego juz jej nie ma. Poznaj z nami przedziwna historie Palacu
Staszica z Krakowskiego Przedmieécia w Warszawie. Dowiedz sie, dla-
czego warszawska prasa milczata, gdy otwierano Most Poniatowskiego.
Te i inne informacje uczymy odnajdywac¢ w bibliotekach cyfrowych.
Przywracamy pamiec¢ o dawnych czasach. Wstuchujemy sie w gorace
dyskusje naszych przodkéw, odkrywamy pasjonujace zycie zwyczaj-
nych ludzi. Z nami dowiesz si¢, czym zyli mieszkancy Mazowsza 100
i wiecej lat temul!

Rursy dla mtodziezy szkoét srednich
Rurs nr 10. Olimpiada na medal! Wiedza o spoteczenstwie (WoS)

Jesli planujesz start w olimpiadzie z wiedzy o spoleczenstwie dla ucz-
niéw szkét ponadpodstawowych mamy dla Ciebie propozycje — po-
wtérz materiat razem z namil

Fundacja Dzieciecy Uniwersytet Ciekawej Historii w ramach pro-
jektu ,Uniwersytet Warszawski dla Junioréw i Senioréw” zaprasza
na kursy przygotowujace do olimpiady z WoS.

Razdy kurs to:

e duzo rzetelnej wiedzy oraz ¢wiczenia praktyczne,

e matle grupy,
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specjalnie przygotowany bezptatny podrecznik dla kazdego
uczestnika,

fantastyczni, sprawdzeni wykladowcy znani z zaje¢ DUCHa,

60 godzin zaje¢ podzielonych na 10 spotkan w weekendy.

Rurs nr 11. Olimpiada na medal! Historia

Jesli planujesz start w olimpiadzie z historii dla uczniéw szkét po-
nadpodstawowych mamy dla Ciebie propozycje — powtérz materiat
razem z nami!

Fundacja Dzieciecy Uniwersytet Ciekawej Historii w ramach projektu
,2Uniwersytet Warszawski dla Junioréw i Senior6w” zaprasza na kursy
przygotowujace do olimpiady z historii.

Razdy kurs to:

duzo rzetelnej wiedzy oraz ¢wiczenia praktyczne,
mate grupy,

specjalnie przygotowany bezptatny podrecznik dla kazdego
uczestnika,

fantastyczni, sprawdzeni wykladowcy znani z zaje¢ DUCHa,

60 godzin zaje¢ podzielonych na 10 spotkan w weekendy.

Rurs nr 12. Matura bez stresu! Wiedza o spoleczenstwie (WoS)

Przed Toba matura z WoS? Nie wkuwaj w domu, pouczmy si¢ razem!
Fundacja Dzieciecy Uniwersytet Ciekawej Historii w ramach pro-

jektu ,Uniwersytet Warszawski dla Junioréw i Senioréw” zaprasza

na kursy przygotowujace do matury z wiedzy o spoteczenstwie.
Razdy kurs to:

duzo rzetelnej wiedzy oraz ¢wiczenia praktyczne,
male grupy,

specjalnie przygotowany bezplatny podrecznik dla kazdego
uczestnika,

fantastyczni, sprawdzeni wykladowcy znani z zaje¢ DUCHa,

60 godzin zaje¢ podzielonych na 10 spotkan w weekendy.



12

O projekcie

Kurs nr 13. Matura bez stresu! Historia

Przed Toba matura z historii? Nie wkuwaj w domu, pouczmy si¢ razem!
Fundacja Dzieciecy Uniwersytet Ciekawej Historii w ramach pro-
jektu ,Uniwersytet Warszawski dla Junioréw i Senioréw” zaprasza
na kursy przygotowujace do matury z historii.
Razdy kurs to:

duzo rzetelnej wiedzy oraz ¢wiczenia praktyczne,
male grupy,

specjalnie przygotowany bezptatny podrecznik dla kazdego
uczestnika,

fantastyczni, sprawdzeni wykladowcy znani z zaje¢ DUCHa,

60 godzin zaje¢ podzielonych na 10 spotkan w weekendy.

Zesp6t projektu
Uniwersytet Warszawski dla Junioréw i Senioréw
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Zrédta i zasady prawa pracy

Zagadnienia ogdlne

Prawo pracy jest jedna z galezi prawa. Problem z jego zaklasyfiko-
waniem pomiedzy prawem publicznym (chronigcym interes publicz-
ny i regulujacym stosunki miedzy organami wladzy i jednostkami)
a prawem prywatnym (chronigcym interes jednostek i regulujacym
stosunki miedzy nimi) pozostaje otwarty'. Cho¢ historycznie prawo
pracy nalezaloby zaliczy¢ do prawa prywatnego ( jako wyspecjali-
zowana cze$¢ prawa cywilnego) to wspdlczesnie coraz wiecej norm
w Rodeksie pracy i ustawach regulujacych sposéb funkcjonowania
pracodawcéw mozna zaliczy¢ do prawa publicznego — wyspecjalizo-
wanej czesci prawa administracyjnego. Sam Rodeks pracy w art. 9
definiuje ,prawo pracy” jako przepisy Rodeksu pracy oraz przepisy
innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreélajace prawa i obowiazki
pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia uktadéw zbio-
rowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulaminéw i statutéw okreslajacych prawa i obowiazki stron sto-
sunku pracy. Tym samym reguluje zaréwno to co wiaze si¢ z ochrona
interesu publicznego i prywatnego.

Patrz: J. Zolynski, Prawo pracy — prawo prywatne czy prawo publiczne. Roz-
wazania na tle charakteru umowy o prace, w: ,Studia z zakresu prawa pracy
i spotecznej” 2016, tom 23.
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7 prawa pracy wydzieli¢ mozna natomiast wezszy katalog norm,
ktére reguluja kwestie zwiazane bezposrednio ze $wiadczeniem sto-
sunku pracy oraz wynikajace z niego prawa i obowiazki dla pracow-
nika. Przyjecie tego, czy patrze¢ bedziemy na nie przez pryzmat pra-
wa prywatnego, czy publicznego ma szczegdlne znaczenie z punktu
widzenia postrzegania samego stosunku. Podej$cie prywatnoprawne
skutkowaé bedzie bowiem naciskiem na autonomiczny (niezalezny)
spos6b funkcjonowania stron stosunku pracy, ktére powinny mozliwie
swobodnie ksztaltowac¢ relacje pomiedzy soba. Podejscie publiczno-
prawne moze wiazac si¢ natomiast z postulatami, czy zadaniami by
panstwo — wladza publiczna — wkraczata ze swoim aparatem przymu-
su i dookreélata — szerzej niz tylko ramowo — to co moze byc¢ i w jaki
sposob regulowane w ramach stosunku pracy. Dla poznania obowia-
zujacych przepis6w prawa pracy w zakresie praw pracowniczych roz-
wazania te mozna jednak pozostawi¢ na boku. Przyjecie — $wiadomie
lub nie — jednej z dwéch perspektyw bedzie skutkowacé okreslonym
nastawieniem do stosunku pracy i pracodawcy.

Zrédla prawa pracy

Ratalog 7rédet prawa pracy, w zwiazku z zakresem normowania tej
galezi prawa, jest bardzo szeroki. Sktadaja sie na niego w pierwszej
kolejnosci Ronstytucja RP oraz Rodeks pracy (KP). Ten ostatni wbrew
nazwie ,kodeks”, ktéra co do zasady jest zarezerwowana dla regulacji
prawnej, ktéra w sposéb kompleksowy powinna regulowac okreslona
dziedzine stosunkéw spotecznych, nie reguluje stosunkéw pracy w ten
sposob. Dlatego tez, obok kodeksu do istotnych 7zrédet prawa pracy
nalezy zaliczy¢ ustawy szczegélowe takie jak Ustawa o szczegdl-
nych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pra-
cy z przyczyn niedotyczqacych pracownikow, potocznie okreslana
jako ustawa o zwolnieniach grupowych. Przepisy tej ustawy pozostaja
w polu zainteresowania kursu z zakresu praw pracowniczych. Précz
aktéw prawnych rangi ustawowej przepisy prawa pracy mozna zna-
lez¢ w rozporzadzeniach. Te w szczegélnoséci normuja kwestie zatrud-
niania (a zwlaszcza wynagradzania) pracownikéw sfery publicznej.
Ponadto, Zzrédet prawa pracy mozna poszukiwac¢ réwniez w umowach
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miedzynarodowych, ktérych strona jest Polska. Coraz czeséciej rowniez
przepisy prawa Unijnego dotykaja kwestii zatrudnienia. Zwiazane jest
to z postepujacym ujednolicaniem rynku prac w calej wspdélnocie.

Obok 7rédel prawa pracy, ktére pokrywaja sie z katalogiem zrodet
prawa powszechnie obowiazujacego, istnieje réwniez zbiér swoistych
zrodel prawa pracy. Wséréd nich szczegélna pozycje zajmuja uktady
zbiorowe pracy, ktére mozna definiowac¢ jako porozumienia norma-
tywne, tj. takie, z ktérych wyptywaja prawa i obowiazki stron stosun-
ku pracy (pracownikéw i pracodawcéw). Takie zrédlo pracy i przepisy
w nim zawarte sa ksztaltowane wola stron. Przy tym pracownicy
reprezentowani sa przez zwiazki zawodowe. Rodeks pracy w art. 239
wskazuje na to, ze uklad zawiera si¢ dla wszystkich pracownikéw
zatrudnionych przez pracodawcéw objetych jego postanowieniami,
przy czym strony w samym uktadzie moga postanowic inaczej. Dodat-
kowo, zgodnie z nowelizacja ustawy, ktéra weszta w zycie 1 stycznia
2019 roku, ukladem moga byc¢ objeci emeryci i renciéci. Nie mozna
natomiast zwiera¢ ukladéw dla: cztonkéw korpusu stuzby cywilnej,
pracownikéw urzedéw panstwowych zatrudnionych na podstawie
mianowania i powotania, pracownikéw samorzadowych zatrudnio-
nych na podstawie wyboru, mianowania i powolania, sedziéw, ase-
sorow sadowych i prokuratoréow. Co wiecej, grupy wymienione pod-
legaja szczeg6lnym przepisom ustaw szczeg6ltowych jak np. Ustawa
prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce — pracownicy uczelni; Ustawa
o pracownikach samorzqgdowych — pracownicy samorzadowi, w tym
pracownicy pochodzacy z wyboru; Ustawa o stuzbie cywilnej — pra-
cownicy stuzby cywilne;.

Uklad zwierany jest w drodze rokowan. Podmiot, ktéry wyste-
puje z inicjatywa zawarcia ukladu ma obowiazek powiadomic¢ o tym
fakcie kazda organizacje zwiazkowa reprezentujaca pracownikow, dla
ktérych ma by¢ zawarty uklad. Celem tego obowiazku jest umozli-
wienie prowadzenia rokowan przez wszystkie organizacje zwiazko-
we. Podkresdli¢ nalezy, ze strona uprawniona do zawarcia ukladu nie
ma mozliwosci odméwi¢ zadaniu drugiej strony podjecia rokowan
w celu zawarcia ukladu dla pracownikéw nieobjetych ukladem lub
w celu zmiany uktadu uzasadnionej istotna zmiana sytuacji ekono-
micznej badz finansowej pracodawcéw lub pogarszaniem si¢ sytuacji
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materialnej pracownikéw. Ponadto nie mozna odméwic, jezeli zadanie
zostalo zgloszone nie wczeéniej niz 60 dni przed uplywem okresu
na jaki ukltad zostal zawarty, albo po dniu wypowiedzenia uktadu.
Rokowania musza by¢ prowadzone w dobrej wierze przez kaz-
da ze stron i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony
(art. 241° par. 1 KP). Zastrzezenie takie oznacza przede wszystkim:

¢ uwzglednienie postulatéw organizacji zwiazkowych uzasad-
nionych sytuacja ekonomiczna pracodawcy,

e powstrzymanie si¢ od wysuwania postulatéw, ktérych reali-
zacja w sposoéb oczywisty przekracza mozliwosci finansowe
pracodawcéw,

e poszanowanie intereséw pracownikéw nieobjetych uktadem.

Strony upowaznione sa réwniez do tego, by okresli¢ tryb roz-
strzygania kwestii spornych zwiazanych z przedmiotem rokowan lub
innych spornych zagadnien, ktére moga wyloni¢ sie w ich trakcie
(art. 241° par. 2 KP). W tego typu przypadku nie stosuje sie przepi-
sow dotyczacych rozwiazywania sporéw zbiorowych — chyba ze taka
bytaby wola stron. Istotnym elementem prowadzonych rokowan jest
obowiazek udzielenia przez pracodawce stronie zwigzkowej informacji
o sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa w zakresie objetym roko-
waniami. Pozwala to realizowa¢ w praktyce postanowienia o pro-
wadzenia rokowan w dobrej wierze oraz majac na wzgledzie realne
mozliwoéci pracodawcy.

Uklady zawierane sa na piSmie na czas nieokreslony lub okreslo-
ny. Przed uptywem terminu obowiazywania ukladu zawartego na czas
okreglony strony moga przedluzyc jego obowiazywanie na czas okre-
$lony lub uznac¢ uklad za zawarty na czas nieokreslony (art. 241° par. 3
KP). Uklad rozwiazywany jest na podstawie zgodnego o$wiadczenia
stron, z uplywem okresu na jaki zostal zwarty, badz z uplywem okresu
wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron. Przy tym Rodeks
pracy precyzuje, ze okres wypowiedzenia wynosi trzy miesiace — chy-
ba ze strony postanowia inaczej w samym ukladzie.
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Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim okreélonym, nie wczes-
niej jednak niz z dniem zarejestrowania®. Pracodawca ma przy tym
obowiazek zawiadomi¢ pracownikéw o wejsciu uktadu w zycie, o zmia-
nach dotyczacych uktadu oraz o wypowiedzeniu i rozwiazaniu ukladu.
Musi réwniez dostarczyc¢ zakladowej organizacji zwiazkowej niezbed-
na liczbe egzemplarzy uktadu, a na zadanie pracownikéw udostepnic
do wgladu tekst uktadu i wyjasni¢ jego tres¢. W momencie wejscia
w zycie ukladu korzystniejsze jego postanowienia zastepuja z mocy
prawa wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa warunki
umowy o prace lub innego aktu stanowiacego podstawe nawiazania
stosunku pracy. Natomiast postanowienia uktadu mniej korzystne dla
pracownikéw wprowadza si¢ w drodze wypowiedzenia pracownikom
dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu stano-
wiacego podstawe nawiazania stosunku pracy. W takiej sytuacji nie
stosuje si¢ przepiséw ograniczajacych dopuszczalno$¢ wypowiedzenia
warunkéw takiej umowy lub aktu.

Druga kategoria swoistych zrédel sa regulaminy pracy tj. we-
wnatrzzakladowe akty normatywne. Wprowadzane sa one, gdy pra-
codawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw lub gdy jego wpro-
wadzenia nie wylacza uklad zbiorowy pracy. Kodeks pracy w art. 104!
wskazuje, ze regulamin pracy musi okreséla¢ prawa i obowiazki pra-
codawcy i pracownikéw zwiazane z porzadkiem w zakladzie pracy.
Wskazuje rowniez na niezamkniety katalog elementéw, ktére powinny
zosta¢ dookreslone w regulaminie. Sa nimi m.in.:

¢ okredlenie sposobu organizacji pracy, warunkéw przebywania
na terenie zaktadu pracy w czasie pracy i po jej zakonczeniu,
wyposazenia pracownikéw w narzedzia i materialy, a takze
w odziez i obuwie oraz $rodki ochrony indywidualne;j i higieny
osobistej,

Uktad podlega wpisowi do rejestru prowadzonego dla: 1) ukladéw ponadza-
kladowych przez ministra wtasciwego do spraw pracy, 2) ukladéw zaklado-
wych przez wlasciwego okregowego inspektora pracy. Termin na rejestracje
to trzy miesiace w odniesieniu do uktadu ponadzakltadowego i jeden miesiac
dla uktadu zakladowego.
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systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozlicze-
niowe czasu pracy,

pore nocna,
terminy, miejsce, czas i czestotliwo$¢ wynagradzania,
wykazy prac wzbronionych,

obowiazki dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
ochrony przeciw pozarowej,

przyjety u danego pracodawcy sposéb potwierdzenia przez
pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawied-
liwiania nieobecnosci w pracy.

Pracodawca, ktéry nie ma obowiazku wprowadzenia regulaminu pra-
cy, musi natomiast (zgodnie z art. 29 par. 3) poinformowaé pracownika
na piémie, nie pézniej niz w ciagu 7 dni od daty zawarcia umowy
o prace o:

obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie cza-
su pracy,

czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace

wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopy wypo-
czynkowego,

obowiazujacej pracownika dlugoéci okresu wypowiedzenia
umowy o prace,

uktadzie zbiorowym pracy, ktérym objety jest pracownik,
porze nocnej,

terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia,

przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przyby-
cia i obecno$ci w pracy oraz usprawiedliwiana nieobecnosci
w pracy.

Regulamin pracy wchodzi w zycie z uplywem dwéch tygodni od dnia
podania jego tresci do publicznej wiadomog$ci pracownikéw. Podanie
do wiadomo$ci publicznej dokonywane jest w sposéb zwyczajowo
przyjety w danym zakladzie pracy (art. 104° par. 1). Pracodawca jest
rowniez zobowiazany zapozna¢ kazdego pracownika z trescia regula-
minu przed dopuszczeniem go do pracy.
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Innym regulaminem jaki zobowiazany jest wprowadzi¢ pracodaw-
ca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw, przy réwnoczesnym
braku odpowiedniego uktadu zbiorowego, jest regulamin wynagra-
dzania. Regulamin taki, na wniosek zakladowej organizacji zwiaz-
kowej, wprowadza réwniez pracodawca zatrudniajacy co najmniej
20 i mniej niz 50. Rwestie te, tak jak w przypadkach pozostalych
swoistych zrédel prawa regulowane sa w Rodeksie pracy, w tym przy-
padku z art. 772, Postanowienia regulaminu wynagradzania nie moga
by¢ mniej korzystne niz wynikajace z przepiséw prawa powszech-
nie obowiazujacego — w szczegdélnosci samego Rodeksu pracy. Ustala
sie w nim przede wszystkim warunki wynagradzania za prace, ale
pracodawca moze w nim ustali¢ takze inne Swiadczenia zwiazane
z praca i zasady ich przyznawania. Postanowieniami obligatoryjnymi
sa wiec te dotyczace wynagradzania pracownikéow. Postanowienia-
mi fakultatywnymi sa zasady przyznawania innych swiadczen. Oba
z wymienionych rodzajéw postanowien maja charakter normatywny
tj. sa Zrédlem uprawnien i zobowiazan. Regulamin précz nich moze
rowniez zawiera¢ postanowienia informacyjne.

Ostatnim rodzajem aktéw tego typu sa statuty. Sa to akty we-
wnatrz zakladowe wystepujace w samorzadowych jednostkach orga-
nizacyjnych lub spétkach prawa handlowego. Przyktadem podmiotéw
posiadajacych statuty sa: Uniwersytet Warszawski (jako szkota wyzsza)
czy dowolna spélka akcyjna (jako spétka prawa handlowego). Posta-
nowienia statutéw, o ile sa korzystniejsze od przepiséw powszechnie
obowiazujacych (np. Kodeksu pracy), maja pierwszenstwo w regulacji
indywidualnego stosunku pracy.

Zasady prawa pracy

Zasady prawa pracy sa zbiorem norm o charakterze generalnym, kt6-
re w najszerszym zakresie traktuja o stosunku pracy. W szczeg6lno-
$ci wskazuja na katalog praw i obowiazkéw stron stosunku pracy.
W zwiazku z rozproszeniem przepiséw prawa pracy — poza kodeksem
problematyka prawa pracy normowana jest rowniez w Ronstytucji RP



24 Zrodta i zasady prawa pracy

i ustawach szczeg6towych — nie wszystkie zasady skodyfikowane zo-
staly w jednym akcie normatywnym. Mozemy je odnalezé¢ w Rodeksie
pracy — w rozdziale II Podstawowe zasady prawa pracy, jak réwniez
w Ronstytucji RP, oraz wyinterpretowac z art. 300 KP.

Ratalog podstawowych zasad prawa pracy zawiera si¢ w art. 10
do 18* KP. Sa to:

1. wolnos¢ pracy (art. 10),

swoboda nawiazania stosunku pracy (art. 11),

obowiazek poszanowania débr osobistych pracownika (art. 11%),
nakaz réwnego traktowania pracownikéw (art. 11%),

zakaz dyskryminacji (art. 11°),

prawo do godziwego wynagrodzenia za prace (art. 13),

prawo do wypoczynku (art. 14),

e N O

obowiazek zapewnienia bezpiecznych warunkéw pracy
(art. 15),

9. nakaz zaspokajania bytowych, socjalnych i kulturowych po-
trzeb pracownikéw (art. 16),

10. nakaz ulatwiania podnoszenia kwalifikacji zawodowych
(art. 17),

11. nakaz utrzymania zgodno$ci postanowienn umowy o prace
z przepisami ustawy (art. 18)

12. prawo do zrzeszania si¢ w ramach organizacji zawodowych
pracownikéw i pracodawcéw (art. 181),

13. prawo do udziatu pracownikéw w zarzadzaniu zakladem pra-
cy (art. 18%).

Zasada wolnosci pracy posiada swoje zrédto zaréwno w Konsty-
tucji RP (art. 65) jak i w Kodeksie pracy (art. 10). Ustawa zasadnicza
daje gwarancje swobodnego wyboru wykonywania zawodu oraz miej-
sca pracy. Nalezy przy tym podkresli¢ , ze wolnoé¢ zawsze oznacza
brak przymusu (wykonywania okreslonej pracy), a nie uprawnienie
(do wykonywania okreslonej pracy). Regulacja kodeksowa wyraznie
wskazuje na to, ze kazdy posiada prawo do swobodnego wyboru pracy.
Przy tym, prawo do wykonywania okreélonego zawodu lub funkcji
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moze wiazac si¢ z wezesniejszym uzyskaniem odpowiednich kwalifi-
kacji lub doswiadczenia.

Zasada swobodnego nawiazania stosunku pracy oznacza, ze dla
wejécia w stosunek pracy niezbedne jest zgodne o$wiadczenie obu
stron o warunkach na jakich praca ma by¢ Swiadczona. Co wigcej,
to strony umowy moga swobodnie ksztattowac zakres praw i obowiaz-
kow. Nalezy przy tym pamietac, ze przepisy Rodeksu pracy zawieraja
w sobie normy semiimperatywne?®, a swoboda ksztaltowania tresci
umowy przez pracownika (w szczegdlnoséci w sytuacji, gdy na rynku
pracy nie ma duzego popytu na prace, jaka ma on zamiar $wiadczyd)
moze ogranicza¢ sie do mozliwosci autonomicznego zadecydowania
o przyjeciu oferowanych warunkéw pracy i placy lub nie. Natomiast
w dwoch szczegblnych przypadkach to po stronie pracodawcy ciazy
obowiazek zatrudnienia pracownika. Po pierwsze, w sytuacji, gdy oso-
ba tymczasowo aresztowana, z ktéra wygast stosunek pracy, a nastep-
nie umorzone zostalo postepowanie karne lub zostal wydany wyrok
uniewinniajacy, zglasza che¢ powrotu do pracy w ciagu 7 dni od upra-
womocnienia si¢ orzeczenia — pracodawca, zgodnie z art. 66 par. 2
Rodeksu pracy, ma bezwzgledny obowiazek zatrudnienia takiej osoby.
Po drugie, w sytuacji, gdy osoba, z ktéra pracodawca rozwiazal umo-
we bez wypowiedzenia, z przyczyn przez nia niezawinionych, zglosi
w okresie 6 miesiecy swoéj powrdt do pracy, niezwlocznie po ustaniu
przyczyn rozwiazania umowy — pracodawca, zgodnie z art. 53 ust. 3
KRodeksu pracy, ma (w ramach mozliwosci) przyjac¢ taka osobe do pracy.

Zasada ochrony doébr osobistych pracownika wynika wprost
z art. 11' Rodeksu pracy. Zgodnie z nia pracodawca ma obowiazek
poszanowania godnosci oraz innych débr pracownika. Nalezy przy
tym podkreéli¢, ze ustawodawca nie definiuje ,innych débr pracow-
nika”. Dodatkowo, obowiazek taki nie ciazy, zgodnie z przepisami ko-
deksowymi, na pracowniku. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca
i jego dobra osobiste nie sa chronione ogélnymi przepisami Kodeksu

3 Normy wzglednie wiazace, to jest takie, ktére musza zosta¢ wprowadzone
do umowy o prace, badz niepowielone w tek$cie umowy, obowiazuja z mocy
samego prawa. Tego typu normy moga byé¢ modyfikowane, ale tylko o ile
wprowadzaja korzystniejsze dla pracownika rozwiazanie, np. w zakresie urlo-
pu wypoczynkowego.
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cywilnego. 7. tej zasady wypltywaja szczegétowe unormowania doty-
czace m.in. mobbingu.

Zasada réwnoéci praw i rownego traktowania w zatrudnianiu
zostata zawarta w art. 11> Kodeksu pracy. Zgodnie z nia wszyscy pra-
cownicy maja zagwarantowane rowne prawa z tytulu jednakowego
wypelniania takich samych obowiazkéw. Cho¢ zasada ta bywa spro-
wadzana do réwnos$ci mezczyzn i kobiet w ich zatrudnianiu, w istocie
jest duzo szersza. Cato$¢ przepiséw Rozdzialu Ila Kodeksu pracy zo-
stata poswiecona rozwinieciu tej zasady. W tym miejscu unormowano:
zasade niedyskryminacji w zatrudnianiu, sankcje za naruszanie zasad
rownego traktowania, kwestie rownego traktowania w wynagradza-
niu, czy ochrone pracownika korzystajacego z zasady réwnego trak-
towania w zatrudnianiu.

Zasada niedyskryminacji w zatrudnianiu (art. 11* Kodeksu pra-
cy) wiaze sie bezposrednio z zasada réwnos$ci praw i réwnego trakto-
wania w zatrudnianiu. Stanowi ona o tym, ze jakakolwiek dyskrymina-
cja w zatrudnianiu (tak bezposérednia, jak i posrednia), w szczegdlnosci
(lecz nie tylko) ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiaz-
kowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy, jest niedopuszczal-
na. Podobnie jak zasada opisana wyzej, ta rowniez zostala rozwinigta
w Rozdziale Ila Rodeksu pracy, w art. 18%.

Zasada odplatnoéci za prace wiaze si¢ z prawem pracownika
do godnego wynagrodzenia (art. 13 Kodeks pracy). Ekwiwalentem
za prace Swiadczona w ramach stosunku pracy jest wynagrodzenie.
W warunkach polskich okreélenie godziwego wynagrodzenia ozna-
cza obowiazek wyptacania co najmniej minimalnego wynagrodzenia
w proporcji wynikajacej z wymiaru czasu pracy. Samo wprowadzenie
klauzuli generalnej, jaka jest ,godziwe wynagrodzenie”, wywodzi si¢
ze Spotecznej nauki Rosciota Ratolickiego, gdzie rozumiane jest ono
szerzej niz jedynie minimalne wynikajace z ustawy.

Zasada prawa do wypoczynku wyptywa wprost z art. 14 Rodeksu
pracy, zgodnie z ktérym pracownik ma prawo do wypoczynku, ktéry
zapewniaja mu przepisy o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz
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o urlopach wypoczynkowych. Zagadnienia dotyczace prawa do wy-
poczynku zostaly szerzej opisane w kolejnych rozdziatach. W tym
miejscu nalezy podkreéli¢, ze regulacja kodeksowa wprowadza mini-
malny poziom wypoczynku przystugujacy pracownikowi. W zwiazku
z tym normy prawa pracy sa tutaj normami wzglednie obowiazujacymi
i w ramach umowy o prace mozliwe jest np. wskazanie wyzszego
wymiaru urlopu wypoczynkowego. Dodatkowo, ustawy szczegélowe,
np. ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, przyznaja inny
wymiar urlopu wypoczynkowego, niz wynika to z Kodeksu pracy.

Zasada bezpieczenstwa i higieny pracy zostala uregulowana
przede wszystkim w art. 15 Rodeksu pracy, natomiast szczegétowe
regulacje w tym zakresie stanowia przedmiot regulacji przepiséw
Dzialu X Rodeksu pracy. Prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy dla pracownika oznacza obowiazek ich zapewnie-
nia (zgodnie z minimum kodeksowym badz w wyzszym standardzie)
po stronie pracodawcy.

Zasada zaspokajania potrzeb bytowo-socjalnych, wynikajaca
z normy przepisu art. 16 Kodeksu pracy, ma przede wszystkim cha-
rakter postulatywny. Oznacza to, ze pracodawca (wykraczajac niejako
poza stosunek pracy) powinien w ramach swoich mozliwosci zapew-
nia¢ pomoc pracownikom. W szczegé6lnoéci w zakladach zatrudnia-
jacych (w przeliczeniu na pelne etaty) powyzej 20 pracownikéw rea-
lizacji tej zasady stuzy obowiazek powolania zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych.

Zasada utatwiania podnoszenia kwalifikacji zostala wskazana
w art. 17 Rodeksu pracy, natomiast samo podnoszenie kwalifikacji
zostalo zdefiniowane w art. 103' Rodeksu pracy i rozumie si¢ przez nie
zdobywanie lub uzupelnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracowni-
kéw z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda. W praktyce, z mocy
przepis6w Rodeksu pracy, realizacja tej zasady moze wiazac sie z uzy-
skaniem przez pracownika dodatkowego urlopu szkoleniowego. 6 dni
takiego urlopu przystuguje przede wszystkim pracownikowi, ktéry
przystepuje do egzaminéw eksternistycznych, maturalnych lub egza-
minu potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe. . Natomiast pracowni-
kowi, ktéry jest na ostatnim roku studiéw, przystuguje 21 dni urlopu
szkoleniowego, na napisanie pracy dyplomowej oraz przygotowanie si¢
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i przystapienie do obrony. Innymi Swiadczeniami po stronie pracodaw-
cy sa m.in. optaty za ksztalcenie, przejazd czy materialy dydaktyczne.
Warto przy tym raz jeszcze podkreéli¢, ze prawo do Swiadczen zwia-
zane jest z wczedniejszym porozumieniem pomiedzy pracownikiem
a pracodawca.

Zasada ochrony uprawnien pracowniczych, zgodnie z art. 18
Rodeksu pracy, oznacza, ze postanowienia umow o prace oraz innych
aktéw, na ktérych podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy. Normy
prawa pracy pozostaja jako obowiazujace, o ile w postanowieniach
umowy, warunkach powotania, mianowania lub wyboru nie wskaza
na rozwiazanie korzystniejsze dla pracownika. Problemem, jaki wiaze
sie z realizacja zasady w praktyce, jest ocena tego, jakie rozwiazanie
jest faktycznie korzystniejsze dla pracownika.

Zasada wolnosci zrzeszania sie w zwiazki zawodowe i orga-
nizacje pracodawcow zostala wskazana w art. 18! Rodeksu pracy.
Zaréwno pracownicy jak i pracodawcy moga, w celu reprezentacji
i ochrony wlasnych intereséw, tworzyc¢ organizacje badz tez przy-
stepowac do juz istniejacych. W praktyce zasada ta oznacza, przede
wszystkim dla pracodawcy, obowiazek powstrzymania si¢ od dzialan,
ktére uniemozliwialyby powotanie lub rozwéj zwiazku zawodowego
w zakladzie pracy.

Zasada partycypacji pracownikéw w zarzadzaniu oznacza,
zgodnie z art. 18 Rodeksu pracy, ze pracownicy uczestnicza w zarza-
dzaniu zakladem pracy w zakresie i na zasadach okreslonych odreb-
nymi przepisami prawa. W praktyce sprowadza si¢ to do realizacji
przepiséw Ustawy o samorzqdzie zalogi przedsiebiorstwa paristwowe-
go. Inna regulacja prawna, ktéra znajduje zastosowanie w realizacji tej
zasady, jest Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji. Przepisy tej ustawy znajduja zastosowanie do pra-
codawcéw zatrudniajacych nie mniej niz 50 pracownikéw. W mysl
ustawy w ich zaktadach pracy nalezy powota¢ rade pracownikéw.
Instytucja ta posiada uprawnienia obejmujace prawo do otrzymywania
od pracodawcy informacji, czy prawo do przeprowadzania konsul-
tacji z pracodawca (zgodnie z porozumieniem). Jej istnienie naklada
na pracodawce obowiazek przeprowadzania konsultacji w sprawach
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dotyczacych zatrudnienia, w szczeg6lnosci dotyczace stanu, struktury
oraz zmian w zatrudnieniu. Ponadto, dzialania zmierzajace do istot-
nych zmian w organizacji pracy, czy tez podstaw zatrudnienia po-
winny by¢ konsultowane . Radencja rady trwa 4 lata, a jej czlonkowie
podlegaja ochronie stosunku pracy. Ostatnie oznacza, ze bez zgody
rady ich stosunek pracy nie moze zosta¢ wypowiedziany, rozwiazany
ani zmieniony jednostronnie na niekorzys¢ pracownika®.

4 Woyjatkiem jest realizacja przepisow Ustawy o szczegdlnych zasadach roz-
wiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczqcych
pracownikow.
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Stosunek pracy

Charakter prawny stosunku pracy

Zgodnie z przepisem art. 1, Rodeks pracy okresla prawa i obowiazki
pracownikow i pracodawcéw. Rodeks definiuje réwniez strony stosun-
ku pracy. Sa nimi pracownik (art. 2 Kodeksu pracy), ktéry musi by¢
osoba fizyczna, zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania,
wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace. Przy czym,
co do zasady, pracownikiem moze byc¢ osoba, ktéra ukonczyla 18 lat,
cho¢ Dzial V Rodeksu pracy okreéla zasady zatrudniania os6b nie-
pelnoletnich. Co wigcej, osoba ograniczona w zdolnosci do czynno$ci
prawnych moze, nawet bez zgody przedstawiciela ustawowego, nawia-
zaé stosunek pracy (sta¢ sie pracownikiem) oraz dokona¢ czynnoéci
prawnych, ktére dotycza tego stosunku. Réwnoczesnie, gdyby stosunek
pracy sprzeciwial si¢ dobru takiej osoby, przedstawiciel ustawowy,
za zezwoleniem sadu opiekurniczego, moze stosunek pracy rozwiazac.
Pracownikiem nie moze by¢ osoba prawna, albo jednostka organiza-
cyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej, np. spétka cywilna.

7. drugiej strony pracodawca (art. 3-3' Kodeksu pracy) jest osoba
fizyczna badz jednostka organizacyjna, nawet nieposiadajaca osobowo-
$ci prawnej, ktéra zatrudnia pracownikéw. Istnieje tym samym jedna
podstawowa przestanka, by sta¢ si¢ pracodawca — trzeba zatrudnic¢
cho¢ jednego pracownika, nawet w niepelnym wymiarze czasu pracy.
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Przy czym w przypadku pracodawcy bedacego jednostka organizacyj-
na, wszelkie czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje
osoba (badz tez organ) zarzadzajaca taka jednostka. Wykonywanie
tej czynno$ci mozna réwniez powierzy¢ innej osobie. Dla przyktadu,
w spoéltce z ograniczona odpowiedzialno$cia, czynnoéci z zakresu pra-
wa pracy (jak np. podpisywanie uméw o prace) bedzie wykonywac
prezes spo6tki. Moze on jednak powierzy¢ wykonywanie tych czyn-
noéci innej osobie, np. dyrektorowi dzialu zasob6éw ludzkich. Rodeks
przewiduje réwniez mozliwo$¢ powierzenia wykonywania czynnosci
przez osobe fizyczna — w takim przypadku przepis art. 3! par. 1 Rodek-
su pracy stosuje si¢ odpowiednio. Przepisy reguluja réowniez sytuacje
przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce. W takiej
sytuacji z mocy samego prawa w dotychczasowych stosunkach pracy
staje sie on strona. Wyjatkiem jest tu sytuacja wystepowania stosunku
pracy wynikajacego z innej podstawy prawnej niz umowa o prace —
w takim przypadku nowy pracodawca, w terminie nie krétszym niz
7 dni, wskazuje nowe warunki pracy i ptacy. W razie nieprzyjecia ich
przez pracownikéw, stosunek pracy ulega rozwiazaniu z uplywem
okresu rownego okresowi wypowiedzenia.

Stosunek pracy jest wiec wiezia prawna taczaca pracownika oraz
pracodawce. Dla kazdej ze stron wejscie w tego rodzaju relacje prawna
wiaze si¢ z przyjeciem na siebie obowiazkéw oraz z uzyskaniem praw.
Innymi stowy powstaje Swiadczenie wzajemne. Z jednej strony pra-
cownik zobowiazuje sie¢ Swiadczy¢ prace na rzecz pracodawcy pracy
w miejscu i czasie przez niego wskazanym i pod jego kierownictwem,
z drugiej — pracodawca zobowiazany jest do wyptaty wynagrodzenia.
Nalezy podkreéli¢, ze sa to, co do zasady, jedyne zobowiazania jakie
wynikaja ze stosunku pracy.

7. powyzszego opisu wynika, ze stosunek pracy podobny jest do in-
nych stosunkéw z zakresu prawa cywilnego. W zwiazku z tym, bywaja
podejmowane proéby zastapienia go przez nie. Dzieje sie tak np. w sytu-
acji, gdy strony godza si¢ na zawarcie umowy o dzieto — umowy rezul-
tatu, gdzie z jednej strony pojawic¢ si¢ moze wynagrodzenie, z drugiej
musi pojawic si¢ dzieto. Choc¢ stosunek, podobnie jak stosunek pracy,
posiada ceche wzajemnosci i wyplacane jest wynagrodzenie, nie jest
to stosunek pracy, gdyz to, co czyni wykonujacy dzielo, nie jest praca
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w okreélonym miejscu i czasie. Nawet wskazanie terminu na przeka-
zanie dziela nie oznacza wejécia w stosunek pracy, gdyz wykonawca
moze dzielo tworzy¢ w czasie i w spos6b dla niego dogodny, byleby
dostarczy! je o parametrach ustalonych w umowie. Innym przykta-
dem moze by¢ np. zawarcie umowy zlecenie — umowy staranno$ci.
Tu réwniez wystepuje element wzajemnos$ci — zleceniobiorca godzi sie
na wykonywanie okreslonych czynnoéci zgodnie z przyjetym w umo-
wie standardem wykonania, natomiast zleceniodawca zobowiazuje si¢
przekazac za nie wynagrodzenie. Mimo to nie dochodzi do zawiazania
umowy o prace, gdyz czynnosci zleceniobiorcy wykonywane sa bez
nadzoru zleceniodawcy, cho¢ czesto w miejscu wskazanym przez nie-
go, np. w siedzibie.

Odroézniajac od stosunku pracy stosunki cywilnoprawne, wynika-
jace z umowy o dzieto czy umowy o prace, nalezy pamietaé, ze w przy-
padku zawiazania umowy, ktérej tres¢ wskazuje na elementy istotne
stosunku pracy, tj. wykonywanie pracy w okreslonym miejscu, cza-
sie i pod nadzorem pracodawcy za wynagrodzeniem, zawsze bedzie
to umowa o prace. Nie jest bowiem istotny tytut zawieranej umowy,
ani tez spos6b w jaki zostaly nazwane jego strony, ale faktyczna tres¢
stosunku, jaki powstaje na jej podstawie. Co wiecej, zgodnie z art. 22
par. 1? Rodeksu pracy), nie jest dopuszczalne zastapienie umowy o pra-
ce umowa cywilnoprawna, przy zachowaniu warunkéw wykonywania
pracy opisanych kodeksie.

Umowa o prace

Umowie o prace poswiecony zostat caly rozdzial II Rodeksu pracy.
Podstawowym sposobem podzialu uméw o prace jest ten na: czas nie-
okreélony oraz czas okreslony. Ponadto, mozliwe jest zawarcie uméw
na okres probny (nieprzekraczajacy 3 miesiecy). Taki rodzaj umowy
zawiera sie , aby sprawdzi¢ kwalifikacje pracownika i mozliwosci
jego zatrudnienia, w celu wykonywania okre$lonego rodzaju pracy.
Co do zasady — nie mozna zawiera¢ z tym samym pracownikiem Kkil-
kukrotnie uméw na okres probny. Wyjatkami sa tu sytuacje, gdy:

1. pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego
rodzaju pracy;
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2. uplynely co najmniej 3 lata od dnia rozwiazania lub wygas-
nigcia poprzedniej umowy o prace, a pracownik ma by¢ za-
trudniony w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy.

W pierwszym przypadku ponowne zawarcie umowy na okres
probny wynika z potencjalnej potrzeby sprawdzenia osoby na nowym
stanowisku pracy (z nowym zakresem zadan do wykonania). Nato-
miast w drugim, uptyw czasu uzasadnia weryfikowanie, czy dany
pracownik wciaz sprawdza si¢ na tym samym stanowisku lub czy
zmiany, np. technologiczne, nie spowodowaty, ze bedzie on musiat
przejé¢ dodatkowe szkolenia.

Podstawowym sposobem zatrudniania pracownikéw, zgodnie
z doktryna i przepisami kodeksu, jest jednak zatrudnienie na czas
nieokreslony. W zwiazku z tym w art. 25' Kodeksu pracy wprowa-
dzono szereg ograniczen w mozliwosci ponownego zawierania uméw
na czas okreslony. Przepisy wskazuja, ze okres zatrudnienia na podsta-
wie umowy o prace na czas okreslony oraz faczny okres zatrudnienia
na podstawie umowy o prace na czas okreslony zawierany miedzy
tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 mie-
siecy, a taczna liczba tych uméw nie moze przekraczac trzech. Regu-
lacja ta byta odpowiedzia na sytuacje, w ktérej pracodawcy obchodzili
przepisy prawa (dziatanie praeter legem) i stosowali miesieczny okres
przerwy w zatrudnieniu pomiedzy kolejnymi umowami na czas okre-
Slony. To zas powodowalo brak ciagtosci zatrudnienia i mozliwosc¢ za-
wierania uméw na czas okreélony bez konca. W obecnym stanie praw-
nym nie jest to mozliwe. Nie jest bowiem istotne, czy umowy zostaly
zawarte bezposrednio po sobie, istotna jest tylko ich liczba. Natomiast,
gdyby nawet liczba uméw byta mniejsza niz trzy, to w przypadku
przepracowania 33 miesiecy, biezaca umowa o prace staje si¢, z mocy
prawa, umowa na czas nieokreslony. Nalezy przy tym podkresli¢ ,
ze nie ma znaczenia okres, na jaki zostala zawarta umowa, a faczny
czas zatrudnienia, co nie zawsze musi by¢ tozsame. Wyjatkiem od za-
sady 33 miesiecy jest sytuacja przedtuzenia umowy o prace do dnia
porodu, zgodnie z art. 177 par. 3 Kodeksu pracy.

Ponadto, przepis art. 25' par. 2 Rodeksu pracy, wskazuje jasno,
ze w trakcie trwania umowy o prace na czas okreslony, uzgodnienie
miedzy stronami dluzszego okresu wykonywania pracy na podstawie
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tej umowy, uwaza si¢ za zawarcie nowej umowy O prace na czas
okreélony od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato nastapié
jej rozwiazanie. Tym samym ustawodawca uniemozliwil wielokrotne
przedtuzanie umowy na czas okreslony, w trakcie trwania umowy,
ktéry w praktyce oznaczalby zawieranie ponad 3 uméw pomiedzy
tymi samymi stronami.

Powyzsze ograniczenia w mozliwosci zawierania umoéw o prace
na czas okreslony nie znajduja zastosowania w kilku przypadkach.
Po pierwsze, gdy umowy zawierana jest na czas okreslony, aby zastapic¢
pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci. Po drugie,
w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezono-
wym. Po trzecie, w sytuacji wykonywania pracy przez okres kaden-
cji. Po czwarte, w przypadku, gdy pracodawca obiektywnie wskaze
przyczyny lezace po jego stronie, tj. gdy zawarcie wielu uméw w da-
nym przypadku stuzylo zaspokojeniu rzeczywistego okresowego za-
potrzebowania i bylo niezbedne w tym zakresie, w $wietle wszystkich
okolicznoéci zawarcia umowy. W tej ostatniej sytuacji w gre moga
wchodzi¢ m.in. sita wyzsza, wypadki losowe czy nadzwyczajna sy-
tuacja gospodarcza. W przypadku zawarcia umowy z wykorzysta-
niem czwartego z wymienionych wyjatkéw pracodawca zobowiazany
jest do zawiadomienia odpowiedniego okregowego inspektora pracy
i wskazania przyczyny zawarcia umowy, w terminie 5 dni roboczych
od dnia jej zawarcia.

KRazda umowea o prace, bez wzgledu na jej rodzaj (na czas prébny,
okreslony czy nieokreslony), powoduje nawiazanie stosunku pracy.
Dokonuje si¢ to w terminie okreslonym w umowie jako dzien rozpo-
czecia pracy. Gdyby strony nie wskazaly terminu w umowie, w takim
wypadku za dzien nawiazania stosunku pracy uznaje si¢ dzien jej za-
warcia. Istnieje kilka elementow, ktére powinny znalez¢ si¢ w kazdej
umouwie o prace. Po pierwsze, nalezy wskazac strony umowy. W zwiaz-
ku z tym pracodawca ma prawo zada¢ od osoby ubiegajacej sie o za-
trudnienie podania danych osobowych obejmujacych: imie (lub imio-
na) i nazwisko, imiona rodzicéw, date urodzenia, miejsce zamieszkania
(i ew. adres do korespondencji). Ponadto, uprawniony jest do uzyskania
informacji o wyksztalceniu, przebiegu dotychczasowego zatrudnienia
oraz innych danych osobowych pracownika, a takze imion i nazwisk
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oraz dat urodzenia dzieci pracownika jezeli (inne dane informacje
o dzieciach) sa niezbedne do ustalenia szczeg6lnych uprawnien prze-
widzianych w prawie pracy. Niezaleznie od powyzszego, pracodawca
moze zada¢ podania numeru PESEL, ktéry powinien zosta¢ wskazany
w umowie. Numer ten jest wykorzystywany w pismach procesowych,
przy prowadzeniu ewentualnych sporéw, oraz jest pewnym sposobem
identyfikacji osoby.

Umowa o prace powinna zosta¢ zawarta na pismie. Gdyby jednak
tak sie nie stalo i zostala zawarta w formie ustnej, pracodawca przed
dopuszczeniem pracownika do pracy musi potwierdzi¢ pracownikowi
na piémie ustalenia dotyczace stron umowy, rodzaju umowy oraz jej
warunkéw. W praktyce oznacza to przedstawienie pisemnie wszyst-
kich istotnych elementéw umowy. Natomiast w kazdym przypadku
pracodawca zobowigzany jest nie pdzniej niz w ciagu 7 dni, liczac
od dnia zawarcia umowy o prace, poinformowac¢ pracownika o:

1. obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie cza-

su pracy,

czestotliwodci wyptat wynagrodzenia za prace,
wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypo-
czynkowego,

4. obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia
umowy o prace,

5. ukladzie zbiorowym pracy, ktérym objety jest pracownik.

Ponadto, gdy pracodawca nie ma ustalonego regulaminu pracy, zobo-
wiazany jest dodatkowo poinformowac¢ pracownika o:

1. porze nocnej

2. miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia

3. przyjetym sposobie potwierdzenia przez pracownikéw przy-
bycia i obecnoéci w pracy

4. usprawiedliwiania nieobecnoéci.

W praktyce wiekszo$¢ uméw o prace jest konstruowana w taki
sposob, ze zawieraja one w sobie wiekszos¢ (o ile nie wszystkie) z wy-
zej wskazanych elementéw. W szczegdlnosci zawieraja informacje
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o normie czasu pracy, czestotliwoéci wyptat wynagrodzenia, wymia-
rze urlopu czy obowiazujacym okresie wypowiedzenia. Co wiecej,
Rodeks pracy dopuszcza podanie ww. informacji poprzez pisemne
wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy. Nalezy przy tym
pamietac, ze w przypadku grup zawodowych, ktérych stosunek pracy
regulowany jest ustawami szczegétowymi, odeslanie do przepiséw
kodeksowych moze nie by¢ wystarczajace. Dla przgkladu, wymiar
urlopu nauczycieli czy nauczycieli akademickich jest inny niz w przy-
padku pracownikéw podlegajacych wylacznie regulacji kodeksowe;.

W przypadku zmiany warunkéw zatrudnienia, w zakresie jaki zo-
stat wskazany wyzej, pracodawca zobowiazany jest do przedstawienia
nowych warunkow na pi$mie. Musi to niezwlocznie' uczynié, jednak
nie pézniej niz w ciagu 1 miesiaca od wejscia w zycie takich zmian.
Gdyby rozwiazanie umowy mialoby nastapic¢ przed uplywem miesia-
ca, wtedy informacja musi zosta¢ udzielona nie p6zniej niz do dnia
rozwiazania umowy. Nalezy podkreéli¢, ze kazda zmiana warunkéw
umowy o prace wymaga formy pisemnej. Zmiana warunkéw reguluje
bowiem te same kwestie, ktére reguluje umowa o prace, tym samym
zasadne jest stosowanie identycznej formy — w tym przypadku formy
pisemne;j.

Przepisy Rodeksu pracy oddzielnie doprecyzowuja zakres tresci,
jaki powinna zawiera¢ umowa o prace z pracownikiem skierowa-
nym do pracy na obszarze niebedacym czlonkiem Unii Europejskiej
na okres przekraczajacy 1 miesiac. Procz standardowych informacji,
jakie powinna zawiera¢ kazda umowa o prace, w tym dokumencie
powinny znalez¢ sie réwniez: okresdlenie czasu wykonywania pracy
za granica oraz waluty, w ktérej bedzie wyptacane pracownikowi wy-
nagrodzenie w czasie wykonywania pracy za granica. Ponadto, w przy-
padku tego typu umowy, pracodawca zobowiazany jest poinformowac
pracownika na piémie o:

Termin ,niezwlocznie” tj. bez zbednej zwloki oznacza, ze nalezy dokonaé
czynnosci w pierwszym mozliwym terminie. Nie oznacza wiec obowiazku
podjecia czynnos$ci w ciagu okreslonej liczby dni, ale tak szybko, jak tylko jest
to mozliwe. Tym samym opéznienie w wykonaniu nakazanej czynnosci moze
nastapic tylko w przypadku uzasadnionej przyczyny.
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1. $wiadczeniach przystugujacych z tytutu skierowania do pracy
poza granicami kraju, obejmujacych zwrot kosztéw przejazdu
oraz zapewnieniu zakwaterowania,

2. warunkach powrotu pracownika do kraju.

Podobnie jak w przypadku informacji podawanych przy zawiera-
niu umoéw zwyklych i tutaj informacja moze nastapi¢ poprzez wska-
zanie odpowiednich przepiséw. Termin na przekazanie informacji jest
identyczny jak w sytuacji zwyklego obowiazku informacji.

Telepraca

W sposéb szczegélny regulowana jest rowniez umowa o teleprace,
tj. zatrudnianie pracownikéw w formie telepracy. Zgodnie z dyspozy-
cja art. 67° par. 1 Rodeksu pracy praca moze byé¢ wykonywana regu-
larnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem srodkéw komunikacji
elektronicznej w rozumieniu przepisow o $wiadczeniu uslug droga
elektroniczna. Taki sposéb $wiadczenia pracy nazywany jest telepra-
ca. Odpowiednio telepracownikiem jest osoba, ktéra wykonuje prace
w warunkach opisanych wyzej i przekazuje pracodawcy wyniki swojej
pracy, w szczegblnodci za posrednictwem komunikacji elektroniczne;.

Warunki stosowania telepracy przez pracodawce okreéla sie¢ w po-
rozumieniu zawieranym pomiedzy pracodawca oraz zaktadowa orga-
nizacja zwiazkowa. W przypadku istnienia kilku organizacji — z tymi
organizacjami. Gdyby nie bylo mozliwe ustalenie tresci porozumienia
ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwiazkowymi, pracodawca
moze uzgodnic ja z organizacjami reprezentatywnymi’. W przypadku
braku zawarcia porozumienia w ciagu 30 dni od daty przedstawienia
przez pracodawce jego projektu, okreéla on warunki stosowania tele-
pracy w regulaminie. Zobowiazany jest przy tym do uwzglednienia
ustalent podjetych z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi w toku
uzgadniania porozumienia.

W przypadku braku dzialajacych organizacji zwiazkowych
w danym zakladzie pracy, ustalenie warunkéw stosowania telepracy

W rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwiazkach zawodowych. Kazda
musi zrzeszac¢ co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy.
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pozostaje w gestii pracodawcy. Okresla on je w regulaminie, przy czym
zobowiazany jest do poddania ich konsultacji z przedstawicielami pra-
cownikéw wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Niezaleznie od przyjecia regulacji na poziomie zakladu pracy, moz-
liwe jest rozpoczecie wykonywania pracy w formie telepracy w trybie
wnioskowym. W takim przypadku pracownik sktada wniosek w for-
mie papierowej badz elektronicznej, niezaleznie od zawarcia porozu-
mienia okreslajacego warunki stosowania telepracy albo okreslenia
tych warunkéw w regulaminie. Wniosek o rozpoczecie wykonywania
pracy w formie telepracy moze by¢ ztozony réwniez w trybie art. 141",
tj. sktadany przez pracownika bedacego rodzicem nawet wtedy, gdy
dziecko ukonczylo 18 rok zycia.

Ustalenie realizacji stosunku pracy w formie telepracy mozliwe jest
zar6wno przy podpisywaniu umowy o prace, jak i w trakcie zatrudnie-
nia. W przgpadku poczynienia ustalen w tym zakresie przy podpisy-
waniu umowy o prace jej tre$¢ musi zosta¢ uzupetniona o okreélenie
dodatkowych warunkow, tj. co najmniej o:

1. okreslenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktérej
strukturze znajduje si¢ stanowisko pracy telepracownika;

2. wskazanie osoby lub organu odpowiedzialnych za wspoétprace
z telepracownikiem oraz upowaznionych do przeprowadzania
kontroli w miejscu wykonywania pracy.

Natomiast, gdy do zmiany sposobu $wiadczenia stosunku pracy do-
chodzi w trakcie zatrudnienia, warunki te okreéla si¢ na mocy po-
rozumienia stron — z inicjatywy pracownika lub pracodawcy. Przy
tym pracodawca powinien (w miare mozliwosci) uwzgledni¢ wnio-
sek pracownika dotyczacy wykonywania pracy w formie telepracy.
Pracodawca zobowiazany jest do przekazania informacji o dodatko-
wych warunkach na piémie, nie p6zniej niz w dniu rozpoczecia przez
pracownika wykonywania pracy w formie telepracy. Pracodawca nie
moze przy tym powierzy¢ wykonywania pracy w formie telepracy
w trybie art. 42 par. 4 Rodeksu pracy, tj. w przypadku powierzania
innej pracy niz okreslona w umowie o prace na okres nieprzekraczaja-
cy 3 miesiecy w roku kalendarzowym (gdy nie powoduje to obnizenia
wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika).
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W terminie 3 miesiecy od dnia podjecia pracy w formie telepra-
cy, kazda ze stron ma mozliwos¢ wystapienia z wiazacym wnioskiem
o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przywrécenia
poprzednich warunkéw wykonywania pracy. W takiej sytuacji strony
musza ustali¢ termin, od ktérego nastapi przywrocenie poprzednich
warunkéw pracy, przy tym nie moze to by¢ termin dtuzszy niz 30 dni
od dnia otrzymania wniosku. Gdyby pracownik przedstawil wnio-
sek po uplywie 3 miesiecy pracodawca powinien (w miare swoich
mozliwosci) taki wniosek mimo to uwzglednic. Natomiast pracodawca
po upltywie terminu moze dokona¢ zmiany poprzez ztozenie wypo-
wiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy i ptacy na zasadach
og6lnych (tj. zgodnie z art. 42 par. 1-3 Kodeksu pracy). Przy tym brak
zgody pracownika na zmian¢ warunkéw wykonywania pracy, jak i za-
przestanie wykonywania pracy w formie telepracy, nie moga stanowic
przyczyny stuzacej za uzasadnienie wypowiedzenia przez pracodawce
umowy o prace.

W przypadku realizacji stosunku pracy w formie telepracy, na pra-
codawce nakladane sa dodatkowe obowiazki. Jest on zobowiazany:

1. dostarczyc telepracownikowi sprzet do wykonywania pracy
w formie telepracy,

ubezpieczyc sprzet,
pokry¢ koszty zwiazane z instalacja, serwisem, eksploatacja
i konserwacja sprzetu,

4. zapewnic¢ telepracownikowi pomoc techniczna i niezbedne
szkolenia w zakresie obstugi sprzetu.

Przepis art. 67" par 1, ustanawiajacy powyzsze obowiazki, ma jed-
nak charakter wzglednie wiazacy i strony moga, w drodze umowy,
ustali¢ w szczegélnosci:

1. zakres ubezpieczenia i zasady wykorzystywania przez telerpra-

cownika sprzetu niezbednego do wykonywania pracy w for-
mie telepracy, stanowiacego wlasnos¢ telepracownika,

2. zasady porozumiewania si¢ pracodawcy z telepracownikiem,
w tym spos6b potwierdzania nieobecnosci telepracownika
na stanowisku pracy,
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3. sposéb i forme kontroli wykonywania pracy przez
telepracownika.

Gdyby strony postanowily o wykorzystywaniu sprzetu telepra-
cownika w pracy, przystuguje mu ekwiwalent pieniezny w wysokosci
okreélonej w porozumieniu lubregulaminie®. Pracodawca musi réw-
niez okreéli¢ zasady ochrony danych przekazywanych — pracownik
potwierdza zapoznanie si¢ z tymi zasadami na pi$mie.

Procz obowiazkéw, pracodawca uzyskuje dodatkowe uprawnienia
wzgledem pracownika. Moze on dokonywac kontroli wykonywania
pracy przez telepracownika w miejscu wykonywania pracy. Gdyby
praca wykonywana byla w domu, pracodawca ma prawo przepro-
wadzi¢ kontrole jedynie za uprzednia zgoda wyrazona na pi$mie albo
za pomoca $rodkéw komunikacji elektronicznej. Rontrola moze doty-
czy¢ wykonywania pracy lub by¢ przeprowadzana w celu inwentary-
zacji, konserwacji, serwisu lub naprawy sprzetu, tudziez jego instalacji,
a takze w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Pracodawca zobo-
wiazany jest przy tym dostosowac sposob przeprowadzania kontroli
do miejsca wykonywania pracy i charakteru pracy. Nalezy podkreslic,
ze wykonywanie czynnosci kontrolnych nie moze narusza¢ prywat-
noéci pracownika, ani jego rodziny, a réwniez utrudnia¢ korzystania
z pomieszczen domowych, w sposéb zgodny z ich przeznaczeniem.

Swiadczenie stosunku pracy w formie telepracy nie moze powo-
dowac gorszego traktowania pracownika, w szczegélnosci w zakresie
nawiazywania i rozwiazywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnie-
nia czy awansowania oraz dostepu do szkolen. Nie moze by¢ on w ja-
kikolwiek sposéb dyskryminowany. Pracodawca musi umozliwic tele-
pracownikowi, na zasadach ogélnych, przebywanie na terenie zaktadu
pracy, kontaktowanie si¢ z innymi pracownikami oraz korzystanie
z pomieszczen i urzadzen pracodawcy — w tym obiektéw socjalnych
oraz prowadzonej dziatalnosci socjalne;j.

3 Przy ustalaniu wysokosci ekwiwalentu nalezy wzia¢ pod uwage m.in. normy
zuzycia sprzetu, jego udokumentowane ceny rynkowe orz iloé¢ wykorzystane-
go materiatu na potrzeby pracodawcy i jego ceny rynkowe.
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Powolanie, wybodr, mianowanie i spotdzielcza umowa
o prace

Stosunek pracy na podstawie powotania moze by¢ zawarty jedynie
w przypadkach okreélonych w ustawach szczegétowych. Oznacza to,
ze Rodeks pracy wskazuje tylko na sposéb zawarcia stosunku pracy,
a nie w jakich przypadkach moze on faktycznie zosta¢ zawarty. Po-
wolanie co do zasady powoduje nawiazanie stosunku pracy na czas
nieokresélony, a gdy przepisy wskazuja na powotanie pracownika
na czas okreslony — na czas objety powolaniem. Na podstawie po-
wotania stosunek pracy nawiazywany jest w terminie okreslonym
w akcie powotania, natomiast gdyby nie zostal on okre$lony — w dniu
doreczenia powotania. Przepis szczegélny moze réwniez wskazywac
w takim przypadku inny termin.

Mozliwe jest przy tym poprzedzenie samego aktu powotania kon-
kursem. Moze on by¢ przeprowadzony nawet wtedy, gdy przepisy
ustawy nie wymagaja wytonienia kandydata na stanowisko w wyniku
konkursu. Pracownik powolany na stanowisko w ten sposéb, jezeli
pozostaje w stosunku pracy z innym pracodawca i obowiazuje go
trzymiesieczny okres wypowiedzenia, ma mozliwo$¢ (z mocy prawa)
rozwiazac taki stosunek pracy z jednomiesiecznym wypowiedzeniem®.
Rozwiazanie umowy przez wypowiedzenie umowy przez pracownika
traktowane jest tak, jak gdyby bylo dokonane za wypowiedzeniem
pracodawcy. Zwiazane jest to z checia zabezpieczenia intereséw
pracownika.

Pracownicy zatrudnieni na podstawie mianowania moga by¢
w kazdym czasie — zaréwno natychmiastowo jak i w okreslonym ter-
minie — odwotani ze stanowiska przez ten organ, ktéry ich powo-
fal. Sytuacja ta dotyczy rowniez pracownikow, ktérzy na podstawie
przepis6w szczeg6lnych zostali powotani na czas okreslony. Akt od-
wolania powinien zosta¢ dokonany na pi$émie. Odwotanie natomiast
jest rbwnoznaczne z wypowiedzeniem umowy o prace. W okresie
wypowiedzenia pracownik uprzednio powotany zachowuje prawo

4 7 redakcji przepisu art. 683 Rodeksu pracy wyraznie widac, ze niekoniecznie

dtugi okres wypowiedzenia jest zawsze rozwiazaniem bardziej korzystnym dla
pracownika, nawet w oczach ustawodawcy.
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do wynagrodzenia w wysokosci przystugujacej przed odwoltaniem.
Gdy odwolanie nastepuje z przyczyn lezacych po stronie pracownika
(tzw. zwolnienie dyscyplinarne lub zwiazane z dlugotrwala niezdol-
noscia do wykonywania pracy — art. 52-53 Kodeksu pracy), traktowane
jest jako rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia.

Pracownikami zatrudnianymi na podstawie powolania sa przede
wszystkim urzednicy réznych szczebli. Przykladami os6b zatrudnio-
nych na podstawie mianowania sa: sekretarze stanu czy ministrowie.

Natomiast nawiazanie stosunku pracy na podstawie wyboru moz-
liwe jestwtedy, gdy z wyboru wynika obowiazek wykonywania pracy
w charakterze pracownika. Taki stosunek pracy rozwiazywany jest
wraz z wygasnieciem mandatu. Osoby wchodzace w stosunek pracy
na podstawie wyboru (obejmujace mandat) zazwyczaj ida na urlop
bezptatny w dotychczasowym miejscu pracy. Pracownik, ktéry po-
zostaje w zwiazku z wyborem na urlopie bezplatnym, ma prawo po-
wrotu do pracy u pracodawcy, ktéry zatrudnial go w chwili wyboru,
na stanowisko réwnorzedne pod wzgledem wynagrodzenia z zajmo-
wanym. Warunkiem jest zgloszenie checi swojego powrotu w ciagu
7 dni od rozwiazania stosunku pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego
warunku powoduje wygasniecie stosunku pracy, chyba ze nastapito
z przyczyn niezaleznych od pracownika. Natomiast pracownicy, ktérzy
nie pozostawali na urlopie bezplatnym, w zwiazku z rozwiazaniem
stosunku pracy na podstawie wyboru uzyskuja prawo do odprawy
w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Pracownikami zatrudnianymi na podstawie wyboru sa zazwyczaj
politycy lub czlonkowie przedstawicielskich cial kolegialnych. Przy-
ktadami oséb zatrudnionych na podstawie wyboru sa poslowie czy
senatorowie.

Poza stosunkiem powotania i wyboru, Kodeks pracy wskazuje
na mozliwoé¢ zwarcia stosunku pracy na podstawie mianowania,
co wiaze si¢ zazwyczaj z dodatkowa ochrona pracownika przed zwol-
nieniem. Wskazuje réowniez na mozliwo$¢ zawarcia spotdzielczej umo-
wy o prace pomiedzy spéldzielnia a jej czlonkami. Zaréwno mianowa-
nie, jak i spétdzielcza umowa o prace, regulowane jest w przepisach
odrebnych, tj. poza Kodeksem pracy.
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Zagadnienia ogdlne

Rodeks pracy definiuje ,czas pracy” jako czas, w ktérym pracownik
pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakladzie pracy lub innym
miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy (art. 128 par. 1 Kodek-
su pracy). Wprowadza réwniez definicje legalne ,pracy zmianowej”,
przez ktéra nalezy rozumie¢ wykongwanie pracy wedlug ustalonego
czasu pracy, przewidujacego zmiane pory wykonywania pracy przez
poszczegdlnych pracownikéw po uplywie okreslonej liczby godzin dni
lub tygodni, czy ,pracownika zarzadzajacego w imieniu pracodawcy
zaktadem pracy”, ktéry definiowany jest jako pracownik kierujacy jed-
noosobowo zakladem pracy, badz jego zastepcéw lub pracownikéw
wchodzacych w sklad organu kolegialnego zarzadzajacego zakladem
oraz gtéwnego ksiegowego.

W zwiazku z potrzeba rozliczenia czasu pracy pracownika, Rodeks
pracy wprowadza réwniez specyficzne sposoby rozumienia doby, czy
tygodnia. Ta pierwsza rozumiana jest jako kolejne 24 godziny, liczac
do godziny, w ktérej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowia-
zujacym go rozkladem czasu pracy. Tym samym, dla poszczegélnych
pracownikéw doba moze zaczyna¢ si¢ w innej godzinie. Natomiast
przez tydzien nalezy rozumiec kolejne 7 dni kalendarzowych, liczac
od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.
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Normy i ogdlny czas pracy

Podstawowa zasada jest to, ze czas pracy nie moze przekraczac¢ 8 go-
dzin na dobe oraz przecietnie (co nalezy podkresli¢) 40 godzin w pie-
ciodniowym tygodniu pracy, w przecigtnym okresie rozliczeniowym,
nieprzekraczajacym 4 miesiecy. Wzor ten jest zasada og6lna, od kto-
rej przepisy Rodeksu pracy znaja wyjatki. W kazdym systemie czasu
pracy, jak stanowi art. 129 par. 2, jezeli jest to uzasadnione, z przy-
czyn obiektywnych, technicznych lub dotyczacych organizacji pra-
cy, okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz
do 12 miesiecy, przy zachowaniu ogélnych zasad dotyczacych ochrony
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw. Rodeks dopuszcza dwie for-
my sporzadzania rozktadu czasu pracy dla poszczegdlnych pracowni-
kow. Moze on by¢ sporzadzony w formie pisemnej lub elektroniczne;.
Nie musi obejmowac calego okresu rozliczeniowego, nie moze jednak
obejmowac¢ mniej niz 1 miesiac. Co wiecej, pracodawca zobowiazany
jest przekaza¢ pracownikowi rozklad pracy na co najmniej tydzien
przed rozpoczeciem pracy w okresie, na ktory zostal on sporzadzony.

Rodeks przewiduje rowniez sytuacje wyjatkowe, w ktérych praco-
dawca zwolniony jest z obowiazku sporzadzania rozktadu czasu pracy.
Dzieje sie tak jezeli:

e rozklad czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, ob-

wieszczenia albo z umowy o prace;

e w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbedny do wy-
konania powierzonych zadan (w takim przypadku rozklad cza-
su pracy ustala pracownik);

e na pisemny wniosek pracownika stosuje do niego rozktady
czasu pracy;

¢ na pisemny wniosek pracownika ustali mu indywidualny roz-
ktad czasu pracy.

Ratalog ten jest zamkniety i w innych przypadkach pracodawca pod-
lega obowiazkowi sporzadzania i przedstawiania w odpowiednim ter-
minie pracownikom ich rozkladéw czasu pracy.

Jezeli w danym miesiacu, ze wzgledu na rozktad czasu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym, pracownik nie ma obowiazku
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wykonywania pracy, przystuguje mu wynagrodzenie w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw. W przypadku pracownika zatrudnionego w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy wysoko$¢ tego wynagrodzenia ustala
sie¢ proporcjonalnie do tego wymiaru czasu pracy.

Biorac pod uwage oméwione regulacje, wymiar czasu pracy obo-
wiazujacy pracownika w przecigtnym okresie rozliczeniowym oblicza
sie mnozac 40 godzin przez liczbe dni przypadajacych w okresie rozli-
czeniowym, a nastepnie dodajac do otrzymane;j liczby godzin iloczyn
8 godzin i liczby dni pozostalych do konca okresu rozliczeniowego,
przypadajacych od poniedziatku do piatku. Nalezy przy tym pamietac
, ze kazde $wieto przypadajace w okresie rozliczeniowym, w innym
dniu niz niedziela, obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin. Ustalo-
ny w ten sposéb wymiar czasu pracy obnizany jest réwniez o licz-
be godzin usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, przypadajacych
do przepracowania w czasie tej nieobecnoéci, zgodnie z przyjetym
rozkladem czasu pracy.

7. wytaczeniem pracownikéw zrzadzajacych (wymienionych
na wstepie), wszyscy pracownicy objeci sa ograniczeniem co do dtu-
goéci czasu pracy w tygodniu. Tygodniowy czas pracy, tacznie z go-
dzinami nadliczbowymi, nie moze przekraczac przecietnie 48 godzin
w przyjetym okresie rozliczeniowym. Oznacza to, ze w poszczeg6lnych
tygodniach pracownik moze przepracowac¢ wiecej niz 48 godzin, jed-
nak usredniajac w przyjetym okresie rozliczeniowym nie moze by¢
to wiecej niz te 48 godzin.

Okresy odpoczynku

W kazdej dobie pracownikowi przystuguje prawo do co najmniej
11 godzin odpoczynku. Nalezy przy tym pamietac , ze jest to zasada
ogoélna i tak jak w przgpadku rozkladu czasu pracy, poszczegélne
systemy rozktadu beda wprowadzalty od niej wyjatki. Ponadto prawo
do wypoczynku w tym wymiarze nie dotyczy:

e pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem
pracy;
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e pracownikéw w przypadku koniecznos$ci prowadzenia akcji ra-
towniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochro-
ny mienia lub érodowiska albo usuniecia awarii.

Przy tym, pracownikom wymienionym wyzej przystuguje, w okresie
rozliczeniowym, réwnowazy okres odpoczynku.

W kazdym tygodniu pracownikowi przystuguje prawo do nie
mniej niz 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, ktéry obejmowac
musi nie mniej niz 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.
W przypadku pracownikéw kierujacych zaktadem pracy, badz wyzszej
konieczno$ci, oraz w przypadku zmiany pory wykonywania pracy
przez pracownika, w sytuacji przej$cia na inna zmiane, zgodnie z usta-
lonym rozkladem czasu pracy, tygodniowy nieprzerwany odpoczynek
moze obejmowac mniejsza liczbe godzin. Nie moze by¢ jednak w zad-
nym wypadku krétszy niz 24 godziny. Zasada jest to, ze wypoczynek
taki powinien przypada¢ w niedziele, ktéra zgodnie z Rodeksem pracy
obejmuje kolejne 24 godziny liczac od godziny 6.00 w tym dniu, chyba
ze u danego pracodawcy zostala ustalona inna godzina. Natomiast
w przypadku dobrowolnej pracy w niedziele, odpoczynek ten moze
przypada¢ w inngm dniu niz niedziela. Nalezy przy tym pamiegtac ,
ze ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. 0 ograniczaniu handlu w niedziele
i Swieta oraz niektore inne dni powoduje, ze dobrowolna praca w nie-
dziele mozliwa jest tylko w okreélonych dziatach gospodarki.

Procz odpoczynku dobowego i tygodniowego pracownikowi moze
przystugiwaé przerwa w trakcie pracy. Krétka, trwajaca co najmniej
15 minut, przerwa wliczana do czasu pracy pracownika przystuguje
mu, jezeli wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin.

To na pracodawcy ciazy obowiazek prowadzenia ewidencji cza-
su pracy pracownika do celéw prawidlowego ustalenia jego wyna-
grodzenia i innych $wiadczen zwiazanych z praca. Pracodawca musi
udostepnic¢ te ewidencje pracownikowi, na jego zadanie. W stosun-
ku do pracownikéw objetych systemem zadaniowego czasu pracy,
pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy
oraz pracownikéw otrzymujacych ryczalt za godziny nadliczbowe lub
za prace w porze nocnej nie ewidencjonuje sie godzin pracy.
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Systemy i rozktady czasu pracy

W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacja,
moze by¢ stosowany system réwnowaznego czasu pracy, w ktérym
jest dopuszczalne przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie
wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekra-
czajacym 1 miesiaca. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest
rownowazony z krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektd-
rych dniach lub z dniami wolnymi od pracy. Natomiast w szczeg6lnie
uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzo-
ny, przy czym nie dtuzej niz do 3 miesiecy. Dodatkowo, przy pracach
uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycznych, okres
rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony jeszcze bardziej, cho¢ nie wiecej
niz do 4 miesigcy. Wydtuzenie okresu rozliczeniowego pozwala na za-
kumulowanie czasu pracy w poszczeg6lnych dniach lub tygodniach.
Tym samym, zwiekszajac w niektérych dniach obciazenie pracownika,
zakltad pracy zyskuje wigksza elastycznos$c.

W przypadku prac polegajacych na dozorze urzadzen lub zwia-
zanych z cze$ciowym pozostawaniem w pogotowiu, do pracy moze
by¢ stosowany system réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest do-
puszczalne przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej
jednak niz do 16 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaja-
cym 1 miesiaca. W tego typu systemie czasu pracy, pracownikowi
przystuguje, bezposrednio po kazdym okresie wykonywania pracy
w przedtuzonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez
czas odpowiadajacy co najmniej liczbie przepracowanych godzin, nie-
zaleznie od standardowego odpoczynku.

W przypadku pracownikéw zatrudnionych przy pilnowaniu mie-
nia lub ochronie 0séb, a takze pracownikow zaktadowych strazy pozar-
nych i zakladowych stuzb ratowniczych moze by¢ stosowany system
rownowaznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczenio-
wym nieprzekraczajacym 1 miesiaca. Tu stosuje si¢ réwniez odpo-
wiednio przepisy o mozliwosci przedtuzenia okresu o 3 lub 4 miesiace,
w zaleznosci od okolicznos$ci, oraz o przystugujacym bezposrednio
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po kazdym okresie wykonywania pracy w przedtuzonym dobowym
wymiarze odpoczynku.

Rolejnym szczeg6lnym przypadkiem jest praca w ruchu cia-
glym. Ma ona miejsce przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie
produkcji nie moga by¢ wstrzymane. W takim przypadku stosowany
moze byc system czasu pracy, w ktérym dopuszczalne jest przedtuze-
nie czasu pracy do przecietnie 43 godzin na tydzien w okresie rozlicze-
niowym, ktéry nie przekracza 4 tygodni, a jednego dnia, w niektérych
tygodniach w tym okresie, dobowy wymiar czasu pracy moze by¢
przedtuzony nawet do 12 godzin. W takiej sytuacji za kazda godzine
pracy powyzej 8 godzin na dobe w dniu wykonywania pracy w prze-
dtuzonym wymiarze czasu pracy przystuguje dodatek do wynagro-
dzenia. W identyczny sposéb postepowac nalezy, gdy praca nie moze
by¢ wstrzymana ze wzgledu na konieczno$¢ ciaglego zaspokajania
potrzeb ludnosci.

W obu opisanych wyzej przypadkach, obowiazujacy pracownika
wymiar czasu pracy, w przyjetym okresie rozliczeniowym, oblicza si¢
mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalendarzowych, przypadajacych
w okresie rozliczeniowym, z wylaczeniem niedziel, Swiat oraz dni
wolnych od pracy, wynikajacych z rozktadu czasu pracy w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy, a nastepnie dodajac do otrzymane;j
liczby liczbe godzin odpowiadajaca przedtuzonemu u danego praco-
dawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy. Przy tym liczba godzin
odpowiadajaca przedtuzonemu u danego pracodawcy tygodniowemu
wymiarowi czasu pracy nie moze przekracza¢ 4 godzin na kazdy ty-
dzien okresu rozliczeniowego, w ktérym nastepuje przedluzenie czasu
pracy.

W sytuacji uzasadnionej rodzajem pracy lub jej organizacja,
moze byc¢ stosowany system przerywanego czasu pracy wedlug
z gory ustalonego rozktadu, przewidujacego nie wigcej niz jedna prze-
rwe w pracy w ciagu doby, trwajaca nie dluzej niz 5 godzin. Przerwy
nie wlicza si¢ do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracowni-
kowi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokoéci polowy wy-
nagrodzenia naleznego za czas przestoju. Tego rodzaju systemu czasu
pracy nie stosuje sie do pracownikéw, jezeli sa objeci innymi syste-
mami omowionymi wyzej badz systemem skréconego tygodnia pracy,
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czy systemem, w ktérym praca odbywa si¢ wylacznie w piatki, soboty,
niedziele i $wieta. System przerywanego czasu pracy wprowadzany
jest w ukladzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zakladowa
organizacja zwiazkowa, a jezeli u danego pracodawcy nie dziata zakla-
dowa organizacja zwigzkowa — w porozumieniu z przedstawicielami
pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u tego pracodawcy.
Przy tym u pracodawcy bedacego osoba fizyczna, prowadzacego dzia-
talnoé¢ w zakresie rolnictwa i hodowli, u ktérego nie dziata zakladowa
organizacja zwiazkowa, system przerywanego czasu pracy moze byc¢
stosowany na podstawie umowy o prace. Pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie za czas przerwy, o ile wynika to z umowy o prace.

Rolejnym szczeg6lnym rodzajem rozkladu czasu pracy jest sy-
stem zadaniowego czasu pracy. W przypadkach uzasadnionych ro-
dzajem pracy lub jej organizacja albo miejscem wykonywania pracy,
moze byc stosowany system zadaniowego czasu pracy. Pracodawca,
po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykona-
nia powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikaja-
cy z norm ogdlnych. Oznacza to, ze nie tylko zadania wyznaczaja czas
pracy, ale réwniez gérne limity dobowe i tygodniowe.

Wreszcie na pisemny wniosek pracownika, pracodawca moze
ustali¢ indywidualny rozktad jego czasu pracy w ramach systemu
czasu pracy, ktérym pracownik jest objety. Wniosek taki pracodawca
musi obligatoryjnie uwzgledni¢, gdy sktada go pracownik-matzonek
albo pracownik-rodzic dziecka w fazie prenatalnej w przypadku cia-
7y powiklanej, pracownik-rodzic dziecka, posiadajacy zaswiadczenie
wskazane w ustawie z 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w ciqzy
i rodzin ,Za zyciem”; pracownik-rodzic dziecka niepelnosprawnego
badz posiadajacego opinie o potrzebie wczesnego wspomagania roz-
woju. Natomiast moze, ale nie musi, uwzglednia¢ wniosku o system
skréconego czasu pracy, w ktérym to dopuszczalne jest wykonywa-
nie pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciagu tygodnia,
przy réwnoczesnym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy,
nie wiecej niz do 12 godzin w okresie rozliczeniowym nieprzekracza-
jacym 1 miesiaca badz systemu pracy weekendowego i Swiatecznego.

We wszystkich wymienionych systemach, rozklad czasu pracy
moze przewidywacé rézne godziny rozpoczynania pracy w dniach,
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ktére zgodnie z tym rozkladem sa dla pracownikéw dniami pracy.
Co wigcej, rozklad czasu pracy moze przewidywacé przedzial czasu,
w ktérym pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu,
ktéry zgodnie z tym rozkladem jest dla pracownika dniem pracy.
Pracodawca moze wprowadzi¢ jedna przerwe w pracy niewlicza-
na do czasu pracy, w wymiarze nieprzekraczajacym 60 minut, przezna-
czona na spozycie positku lub zalatwienie spraw osobistych. Przerwe
taka wprowadza si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub regulaminie pra-
cy albo w umouwie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy lub nie jest zobowiazany do ustalenia regulaminu

pracy.
Praca w godzinach nadliczbowych

Zgodnie z art. 151 par. 1 Rodeksu pracy, praca wykonywana ponad
obowiazujace pracownika normy czasu pracy, a takze praca wykony-
wana ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy
z obowiazujacego pracownika systemu i rozkladu czasu pracy, stanowi
prace w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbowych
jest dopuszczalna w razie:

e koniecznoéci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony
zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska
albo usuniecia awarii;

e szczegdlnych potrzeb pracodawcy.

Ten ostatni przypadek nie znajduje zastosowania do pracownikéw
zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych wystepuja prze-
kroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezen lub natezen czynnikéw
szkodliwych dla zdrowia. Nalezy przy tym pamietac, ze czas odpra-
cowania zwolnienia od pracy, udzielonego pracownikowi na jego pi-
semny wniosek, w celu zalatwienia spraw osobistych, nie stanowi
pracy w godzinach nadliczbowych. Przy tym odpracowanie zwolnie-
nia od pracy nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczyn-
ku. Natomiast ogélna liczba godzin nadliczbowych przepracowanych
w zwiazku ze szczeg6lnymi potrzebami pracodawcy nie moze prze-
kracza¢ dla jednego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym.
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Réwnoczeénie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy
albo w umowie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy lub nie jest zobowiazany do ustalenia regulaminu
pracy, jest dopuszczalne ustalenie innej liczby godzin nadliczbowych
w roku kalendarzowym. Dodatkowo, w umowie o prace ustala sie¢
dopuszczalna liczbe godzin pracy ponad okre$lony w umowie wymiar
czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu
pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz normal-
nego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia.

Za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz normalnego wyna-
grodzenia, przystuguje dodatek w wysokosci:

e 100% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych
przypadajacych:

— w nocy,

— w niedziele i Swieta niebedace dla pracownika dniami
pracy, zgodnie z obowiazujacym go rozkladem czasu
pracy,

— w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi

w zamian za prace w niedziele lub w $wieto, zgodnie
z obowiazujacym go rozkladem czasu pracy;

e 50% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych,
przypadajacych w kazdym innym dniu.

Dodatek w wysokosci 100% przystuguje takze za kazda godzine pracy
nadliczbowej z tytulu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy
czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, chyba ze przekrocze-
nie tej normy nastapito w wyniku pracy w godzinach nadliczbowych,
za ktére pracownikowi przystuguje prawo do dodatku. Wynagrodze-
nie stanowiace podstawe obliczania dodatku obejmuje wynagrodzenie
pracownika wynikajace z jego osobistego zaszeregowania okreslonego
stawka godzinowa lub miesieczna, a jezeli taki skladnik wynagrodze-
nia nie zostal wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw wynagra-
dzania — 60% wynagrodzenia. Natomiast w stosunku do pracowni-
kéw stale wykonujacych prace poza zakladem pracy wynagrodzenie,
wraz z dodatkiem, moze byc zastapione ryczattem, ktérego wysokosé
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powinna odpowiada¢ przewidywanemu wymiarowi pracy w godzi-
nach nadliczbowych.

Wynagrodzenie nie jest jedyna mozliwoscia rozliczenia pracy
w godzinach nadliczbowych. W zamian za czas przepracowany w go-
dzinach nadliczbowych pracodawca, na pisemny wniosek pracownika,
moze udzieli¢ mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy.
Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas przepracowany w go-
dzinach nadliczbowych moze nastapic¢ takze bez wniosku pracowni-
ka. W takim przgpadku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy
najpézniej do konca okresu roz-liczeniowego, w wymiarze o polowe
wyzszym niz liczba przepracowanych godzin nadliczbowych, jednakze
nie moze to spowodowac obnizenia wynagrodzenia naleznego pracow-
nikowi za pelny miesieczny wymiar czasu pracy.

W sytuacji, w ktérej pracownik wykonywat prace w dniu wol-
nym od pracy, wynikajacym z rozktadu czasu pracy w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy, przystuguje mu w zamian inny dzien
wolny od pracy udzielony do konca okresu rozliczeniowego, w termi-
nie z nim uzgodnionym. Jest to norma szczegdlna wzgledem wczeéniej
opisanych.

Natomiast pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakta-
dem pracy i kierownicy wyodrebnionych komoérek organizacyjnych
wykonuja, w razie koniecznosci, prace poza normalnymi godzinami
pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w go-
dzinach nadliczbowych. Przy czym kierownikom wyodrebnionych
komérek organizacyjnych za prace w godzinach nadliczbowych przy-
padajacych w niedziele i Swigto przysluguje prawo do wynagrodze-
nia oraz dodatku z tytulu pracy w godzinach nadliczbowych, jezeli
w zamian za prace w takim dniu nie otrzymali innego dnia wolnego
od pracy.

Pracodawca moze réwniez zobowiaza¢ pracownika do pozostawa-
nia poza normalnymi godzinami pracy w gotowoséci do wykonywania
pracy wynikajacej z umowy o prace w zakladzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Czasu takiego dyzuru nie
wlicza si¢ do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie wyko-
nywat pracy. Czas pelnienia dyzuru nie moze narusza¢ prawa pracow-
nika do odpoczynku. Za czas dyzuru, z wyjatkiem dyzuru pelnionego
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w domu, pracownikowi przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze
odpowiadajacym dtugos$ci dyzuru, a w razie braku mozliwoéci udziele-
nia czasu wolnego — wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego za-
szeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczna, a jezeli
taki skfadnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy okresla-
niu warunkéw wynagradzania — 60% wynagrodzenia. Tych rozwiazan
prawnych nie stosuje si¢ do pracownikéw zarzadzajacych w imieniu
pracodawcy zakladem pracy.

Na koniec warto podkresli¢, ze w razie ustania stosunku pracy
przed uplywem okresu rozliczeniowego, pracownikowi przysltuguje,
oprocz normalnego wynagrodzenia, prawo do dodatku, jezeli w czasie
od poczatku okresu rozliczeniowego do dnia ustania stosunku pracy,
pracowal w wymiarze godzin przekraczajacym normy czasu pracy.
Rozwiazanie to stosuje sie odpowiednio w razie nawiazania stosunku
pracy w trakcie okresu rozliczeniowego.

Praca w porze nocnej

Zgodnie z art. 151" par. 1 Rodeksu pracy pora nocna obejmuje 8 godzin
miedzy 21.00 a 7.00. Pracownik, ktérego rozktad czasu pracy obejmu-
je w kazdej dobie co najmniej 3 godziny pracy w porze nocnej lub
ktérego co najmniej 1/4 czasu pracy w okresie rozliczeniowym przy-
pada na pore nocna, jest pracujacym w nocy. Czas pracy pracujacego
w nocy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe, jezeli wykonuje prace
szczegoblnie niebezpieczne albo zwiazane z duzym wysitkiem fizycz-
nym lub umystowym. Wykaz takich prac okreéla pracodawca w po-
rozumieniu z zakladowa organizacja zwiazkowa, a jezeli u pracodawcy
nie dziata zakladowa organizacja zwiazkowa — z przedstawicielami
pracownikéw wybranymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy
oraz po zasiegnieciu opinii lekarza sprawujacego profilaktyczna opieke
zdrowotna nad pracownikami, uwzgledniajac konieczno$¢ zapewnie-
nia bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia pracownikéw.

Rodeks przewiduje rowniez ograniczenia w zakazie przekraczania
8 godzin na dobe w sytuacji pracy nocnej. Wyjatki dotycza:

¢ pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem

pracy;
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e przypadkéw Kkoniecznoséci prowadzenia akcji ratowniczej
w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia
lub érodowiska albo usuniecia awarii.

Na pisemny wniosek pracownika, ktérego rozklad czasu pracy obej-
muje w kazdej dobie co najmniej 3 godziny pracy w porze nocnej lub
ktérego co najmniej 1/4 czasu pracy w okresie rozliczeniowym przy-
pada na pore nocng, pracodawca informuje wtadciwego okregowego
inspektora pracy o zatrudnieniu pracownikéw pracujacych w nocy.

Pracownikowi wykonujacemu prace w porze nocnej przystuguje
dodatek do wynagrodzenia za kazda godzine pracy w porze nocnej
w wysokodci 20% stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wy-
nagrodzenia za prace. Ponadto, w stosunku do pracownikéw wykonu-
jacych prace w porze nocnej stale poza zakladem pracy, dodatek moze
zosta¢ zastapiony ryczattem, ktérego wysokos¢ odpowiada przewidy-
wanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.

Praca w niedziele i Swieta

Regulacja kodeksowa (art. 151°) stanowi, ze dniami wolnymi od pracy
sa niedziele i Swigta okreslone w przepisach o dniach wolnych od pra-
cy. Praca w niedziele i Swieta jest dozwolona:

w razie konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska albo
usunie¢cia awarii;

e w ruchu ciaglym;

e przy pracy zmianowej;

e przy niezbednych remontach;
e w transporcie i w komunikacji;

¢ w zakladowych strazach pozarnych i w zakladowych stuzbach
ratowniczych;

e przy pilnowaniu mienia lub ochronie o0séb;
¢ w rolnictwie i hodowli;

e przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzy-
teczno$¢ spoteczna i codzienne potrzeby ludnoéci;
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¢ w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w systemie czasu
pracy, w ktérym praca jest Swiadczona wyltacznie w piatki,
soboty, niedziele i Swieta;

e przy wykonywaniu prac:

— polegajacych na swiadczeniu ustug z wykorzystaniem
srodk6w komunikacji elektronicznej, w rozumieniu
przepisow o swiadczeniu ustug droga elektroniczna lub
urzadzen telekomunikacyjnych, w rozumieniu przepi-
sow prawa telekomunikacyjnego, odbieranych poza te-
rytorium Rzeczypospolitej Polskiej, jezeli zgodnie z prze-
pisami obowiazujacymi odbiorce ustugi, dni, o ktérych
mowa w art. 1519 § 1, sa u niego dniami pracy,

— zapewniajacych mozliwo$¢ Swiadczenia powyzszych
ustug,

Za prace we wszystkich wymienionych wyzej przypadkach uwaza sie
prace wykonywana miedzy godzing 6.00 w tym dniu, a godzina 6.00
w dniu nastepnym, chyba ze u danego pracodawcy zostata ustalona
inna godzina. Ponadto ograniczenia w wykonywaniu pracy w pla-
cowkach handlowych w niedziele i $wigta oraz w dniu 24 grudnia
i w sobote bezposérednio poprzedzajaca pierwszy dzien Wielkiej Nocy
okreslaja przepisy ustawy z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu
handlu w niedziele i Swieta oraz w niektore inne dni.

Pracownikowi wykonujacemu prace w niedziele i Swieta praco-
dawca zobowiazany jest zapewnic inny dzien wolny od pracy. W za-
mian za prace w niedziele — w okresie 6 dni kalendarzowych poprze-
dzajacych lub nastepujacych po takiej niedzieli. Natomiast w zamian
za prace w Swieto — w ciagu okresu rozliczeniowego. Jezeli nie jest
mozliwe wykorzystanie we wskazanym terminie dnia wolnego od pra-
cy w zamian za prace w niedziele, pracownikowi przysluguje dzien
wolny od pracy do konca okresu rozliczeniowego, a w razie braku
mozliwosci udzielenia dnia wolnego od pracy w tym terminie — doda-
tek do wynagrodzenia w wysokoéci okreslonej na podstawie przepi-
sow dot. pracy w godzinach nadliczbowych przy stawce 100% za kazda
godzine pracy w niedziele. Identycznie dzieje si¢ w sytuacji braku
mozliwoéci wskazania dnia wolnego za prace w $wieto.
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Do pracy w swigto przypadajace w niedziele, stosuje si¢ przepisy
dotyczace pracy w niedziele. Natomiast pracownik pracujacy w nie-
dziele powinien korzysta¢ co najmniej raz na 4 tygodnie z niedzieli
wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrudnionego w systemie
weekendowego czasu pracy.
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Rozwigzywanie i wygasniecie
stosunku pracy

Zagadnienia ogdlne

Regulacja kodeksowa przewiduje kilka sposobéw rozwiazania umowy
o prace. Pierwszym z nich jest rozwiazanie umowy za porozumieniem
stron, gdy pracownik i pracodawca skfadaja zgodne oswiadczenie woli,
ktére powoduje rozwiazanie stosunku pracy. Drugim — o$wiadczenie
jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia. W takim przy-
padku méwimy o rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem.
Trzecim za$ oSwiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wy-
powiedzenia. W takim przypadku méwimy o rozwiazaniu umowy
o prace bez wypowiedzenia. Ostatnim kodeksowym sposobem roz-
wigzania umowy o prace jest jej rozwiazanie z uptywem czasu na jaki
zostala zawarta.

W przypadku umowy na okres prébny regulacja kodeksowa wska-
zuje, ze jej podstawowym sposobem rozwigzania jest uptyw okresu,
na jaki zostala zawarta. Przed nim moze jednak zosta¢ rozwiazana
za wypowiedzeniem.

Pozostale zasady ogélne stanowia, ze okres wypowiedzenia umo-
wy o prace, obejmujacy tydzien lub miesiac albo ich wielokrotno-
$ci, konczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu miesiaca.
Oswiadczenia woli, w przypadku wypowiedzen lub rozwiazania umo-
wy bez wypowiedzenia, musza by¢ dokonywane na pismie. Ponadto,
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gdy umowa o prace zawarta na czas nieokreslony wypowiadana jest
przez pracodawce lub gdy sktada on o$wiadczenie o rozwiazaniu umo-
wy bez wypowiedzenia, musi by¢ wskazana przyczyna uzasadnia-
jaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. Ponadto, pracodawca
kazdorazowo zobowiazany jest zawrze¢ pouczenie o przystugujacym
pracownikowi prawie odwotania do sadu.

Wypowiedzenie umowy

Rozwiaza¢ umowe za wypowiedzeniem moze kazda ze stron. W takiej
sytuacji rozwiazanie umowy nastepuje z uplywem okresu wypowie-
dzenia. W przypadku umoéw na okres prébny, okres wypowiedzenia
wynosi:

1. 3 dni robocze, gdy okres prébny nie przekracza 2 tygodni;

2. 1 tydzien, gdy okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie;

3. 2 tygodnie, gdy okres prébny wynosi 3 miesiace.

Natomiast w przypadku umowy zawartej na czas nieokreélony lub
okreslony, okres wypowiedzenia zalezny jest od okresu zatrudnienia
u danego pracodawcy. Wynosi on odpowiednio:

1. 2 tygodnie, jezeli pracownik byl zatrudniony krécej niz
6 miesiecy;

2. 1 miesiac, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej
6 miesiecy;

3. 3 miesiace, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Do okresu zatrudnienia wlicza si¢ pracownikowi okres zatrudnie-
nia u bylego pracodawcy, jezeli zmiana zatrudnienia zwiazana byta
z przejeciem zaktadu pracy lub jego czesci przez nowego pracodawce
(zgodnie z art. 211 Kodeksu pracy). W innych przypadkach mozliwe
jest to tylko, gdy przepisy szczegdlne tak stanowia.

Okres wypowiedzenia moze zosta¢ wydluzony, gdy pracownik
zatrudniony jest na stanowisku pracy zwiazanym z odpowiedzial-
noscia materialng za powierzone mienie. W takiej sytuacji strony
moga ustali¢ w umowie o prace, ze w przypadku okresu zatrudnie-
nia krétszego niz 6 miesiecy, okres wypowiedzenia wynosi¢ bedzie
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1 miesiac, a w przypadku co najmniej 6-miesiecznego, wynosic¢ bedzie
3 miesiace.

Bez wzgledu na rodzaj umowy o prace, po zlozeniu wypowiedze-
nia przez ktérakolwiek ze stron moga one ustali¢ wczesniejszy ter-
min rozwiazania umowy. Przy tym ustalenie takie nie zmienia trybu
rozwiazania umowy o prace. Ponadto, okres wypowiedzenia moze
zosta¢ skrocony, jezeli wypowiedzenie nastepuje z powodu oglosze-
nia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn nie-
dotyczacych pracownikéw. Pracodawca moze w takiej sytuacji skro-
ci¢ trzymiesieczny okres wypowiedzenia co najwyzej do 1 miesiaca.
Pracownikowi przystuguje wtedy odszkodowanie w wysokoéci wy-
nagrodzenia za pozostaly czas wypowiedzenia. Sam okres, za ktory
przystuguje pracownikowi odszkodowanie, wlicza si¢ mu do okresu
zatrudnienia.

Pracodawca w okresie wypowiedzenia moze réwniez zwolni¢
pracownika z obowiazku Swiadczenia pracy. W takiej sytuacji, mimo
ze pracownik nie Swiadczy faktycznie pracy na rzecz pracodawcy,
przystuguje mu prawo do wynagrodzenia.

W zwiazku z wypowiedzeniem, pracownik uzyskuje dodatkowe
uprawnienia, ktére maja ulatwi¢ mu nawigzanie nowego stosunku pra-
cy. W okresie co najmniej dwutygodniowego wypowiedzenia umowy
o prace, dokonanego przez pracodawce ,przystuguje mu dodatkowy
urlop na poszukiwanie pracy. W czasie takiego zwolnienia pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia. Sam wymiar zwolnienia wynosi:

1. 2 dni robocze, w okresie dwutygodniowego badz jednomie-
siecznego wypowiedzenia;

2. 3 dni robocze, w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia,
nawet gdy zostal on skrécony.

W przypadku checi zwolnienia pracownika, z ktérym zostata za-
warta umowa na czas nieokreélony, pracodawca ma obowiazek zawia-
domi¢ o tym fakcie (na pi$mie) reprezentujaca pracownika zaklado-
wa organizacje zwiazkowa. W zawiadomieniu musi podac przyczyne
uzasadniajaca rozwiazanie umowy. Organizacja zwiazkowa, w ciagu
5 dni od otrzymania zawiadomienia, ma mozliwo$¢ zgltosi¢ na pismie
umotywowane zastrzezenia. Po zasiegnieciu opinii lub w przypadku
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bezskutecznego uptywu terminu na jej wyrazenie przez organizacje
zwiazkowa, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Rodeks przewiduje tzw. okresy ochronne, to jest sytuacje, w kto-
rych pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracowni-
kowi. Dzieje si¢ tak w przypadku, gdy pracownikowi brakuje mniej
niz 4 lata do osiagniecia wieku emerytalnego, a okres zatrudnienia
umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiagnieciem tego
wieku. Dla przyktadu, pracownik, ktéry jest strona umowy na czas
okreélony, ktéra wygasnie za 2 lata, a ktéremu do osiagniecia wieku
emerytalnego brakuje mniej niz 2 lata, nie moze zosta¢ zwolniony.
Whyjatkiem jest sytuacja, w ktérej pracownik w okresie ochronnym
uzyskal prawo do renty z tytulu calkowitej niezdolnosci do pracy.
Ponadto pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie
urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobec-
noéci, jezeli nie uplynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwiazania
umowy o prace bez wypowiedzenia. Przepisy o obowiazku informo-
wania organizacji zwiazkowej i okresach ochronnych (art. 38, 39 i 41
Kodeksu pracy) nie sa stosowane w przypadku ogloszenia upadlosci
lub likwidacji pracodawcy.

Wszelkie przepisy dotyczace wypowiedzen stanowczych, tj. maja-
cych na celu rozwiazanie umowy o prace, stosuje si¢ rowniez w przy-
padku wypowiedzenia wynikajacego z umowy warunkéw pracy i pta-
cy. Wypowiedzenie ich uwaza si¢ za dokonane, jezeli pracownikowi
zaproponuje si¢ nowe warunki na pi$mie. Pracownik ma mozliwo$¢
ich przpjecia badz odmowy. W drugim przgpadku umowa o prace
zostanie rozwiazania wraz z uptywem okresu dokonanego wypowie-
dzenia. Gdyby pracownik, ktéremu przedstawiono na pismie nowe
warunki pracy i placy, nie wypowiedzial si¢ w przedmiocie ich przy-
jecia przed uplywem polowy okresu wypowiedzenia, to przyjmuje sie,
ze wyrazit zgode na takie warunki. Przy tym pracodawca zobowiazany
jest przedstawi¢ na pi$mie pracownikowi pouczenie w tej sprawie.
Gdyby tego nie uczynil, pracownik moze do korica okresu wypowie-
dzenia zlozy¢ oswiadczenie o odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkoéw.

Wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy i placy nie
jest zawsze wymagane, przy czym jedynym kodeksowym wyjatkiem
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jest powierzenie pracownikowi, w przypadku uzasadnionych potrzeb
pracodawcy, wykonywania innej pracy niz okreslona w umowie o pra-
ce na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym. Nie
moze to jednak powodowaé¢ obnizenia wynagrodzenia i musi odpo-
wiada¢ kwalifikacjom pracownika.

Natomiast w przypadku pracownika, ktéremu zostalo mniej niz
4 lata do osiagniecia wieku emerytalnego, a okres zatrudnienia umoz-
liwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiagnieciem tego wieku,
pracodawca moze wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki pracy i pta-
cy w dwéch przypadkach. Po pierwsze, jezeli wypowiedzenie stato sie
konieczne ze wzgledu na wprowadzenie nowych zasad wynagradzania
dotyczacych ogétu pracownikéw zatrudnionych u danego pracodaw-
cy lub tej grupy, do ktérej nalezy pracownik. Po drugie, ze wzgledu
na stwierdzona orzeczeniem lekarskim utrate zdolnoéci do wykonywa-
nia dotychczasowej pracy albo niezawiniona przez pracownika utrate
uprawnien do jej wykonywania.

Nieuzasadnione wypowiedzenie umowy

Pracownik zawsze moze wnie$¢ do sadu pracy odwotanie od wy-
powiedzenia umowy o prace. zas w przypadku naruszenia przez
pracodawce przepisow dotyczacych wypowiedzen, pracownikowi
przystuguje szczegélna ochrona oraz uprawnienia. W razie ustalenia,
ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest
nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiedzeniu umowy o pra-
ce, sad pracy (zgodnie z zadaniem pracownika), orzeka o bezskutecz-
noéci wypowiedzenia, a w przypadku, gdy umowa ulegta rozwiazaniu,
o przywroceniu pracownika na poprzednich warunkach. Alternatyw-
nie orzeka o odszkodowaniu. Sad pracy nie musi jednak uwzglednia¢
zadania pracownika, by uzna¢ wypowiedzenie za bezskuteczne lub
by przywréci¢ go do pracy, jezeli uzna, ze uwzglednienie takiego za-
dania jest niemozliwe lub niecelowe. W tego typu przypadkach sad
orzeka o odszkodowaniu. Przystuguje ono w wysoko$ci wynagrodze-
nia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, jednak nie moze by¢ nizsze
od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
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Takie uprawnienie sadu nie moze zosta¢ zrealizowane, gdy pra-
cownikiem jest osoba, ktérej brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiag-
niecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia jej
uzyskanie prawa do emerytury z osiagnieciem tego wieku lub gdy
pracownica pozostaje w okresie ochronnym w zwiazku z ciaza i ma-
cierzynstwem. Uprawnienie sadu wobec tych kategorii pracownikéw
moze by¢ jednak stosowane w przypadku upadtoéci lub likwidacji
pracodawcy.

W sytuacji, w ktérej pracownik podejmuje prace w wyniku przy-
wroécenia go do pracy, przypada mu wynagrodzenie za czas pozosta-
wania bez pracy. Uprawnienie to przystuguje za nie wiecej niz 2 mie-
siace, a gdy okres wypowiedzenia wynosit trzy miesiace, za nie wiecej
niz 1 miesiac. Wynagrodzenie za caly czas pozostawania bez pracy
przypada pracownikom w okresach ochronnych.

Gdyby pracownik w ciagu 7 dni od przywroécenia do pracy nie
zglosit niezwlocznej gotowosci do jej podjecia, pracodawca moze od-
moéwi¢ ponownego zatrudnienia. Wyjatkiem jest przekroczenie tego
terminu z przyczyn niezaleznych od pracownika. Jezeli natomiast
podjal on przed przywroéceniem do pracy zatrudnienie u innego pra-
codawcy, moze bez wypowiedzenia za trzydniowym uprzedzeniem,
rozwiaza¢ umowe o prace z tym pracodawca w ciagu 7 dni od przy-
wrocenia do pracy. W takiej sytuacji rozwiazanie umowy pociaga
za soba skutki przewidziane dla rozwiazania umowy o prace przez
pracodawce za wypowiedzeniem.

Pracownikowi przystuguje rowniez odszkodowanie, gdy praco-
dawca naruszy przewidziane przepisami prawa okresy wypowie-
dzenia. W razie zastosowania okresu wypowiedzenia krétszego niz
wymagany, umowa o prace rozwiazuje si¢ mimo to, z uptywem wy-
maganego przepisami okresu wypowiedzenia. Pracownikowi przystu-
guje za$ wynagrodzenie do czasu rozwigzania umowy. W przypadku
umowy na okres prébny oraz umowy na czas okreslony, pracowni-
kowi przysluguje natomiast odszkodowanie. W przypadku umowy
na okres probny w wysokoéci za czas, do uplywu ktérego umowa
miala trwaé. W przypadkach umowy na czas okreslony w wysokosci
wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac, nie
wiecej jednak niz za 3 miesiace. Rowniez w tego typu przypadkach
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w sposoéb szczegdlny chronione sa osoby w wieku przedemerytalnym
oraz korzystajace z uprawnien rodzicielskich. Wobec nich nie stosuje
sie przepisow o odszkodowaniu w przypadku umowy na czas nieokre-
$lony, ale odpowiednio przepisy o naruszeniu przepiséw o wypowie-
dzeniu i mozliwos$ci przewrodcenia do pracy przez sad.

Razdemu pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywro-
cenia do pracy, wlicza si¢ do okresu zatrudnienia okres pozostawania
bez pracy, za ktéry przyznano wynagrodzenie. Okres pozostawania
bez pracy, za ktéry nie przyznano wynagrodzenia, nie jest uznawany
za przerwe w zatrudnieniu, ktéra pociagalaby za soba utrate upraw-
nien uzaleznionych od nieprzerwanego zatrudnienia. Natomiast pra-
cownikowi, ktéremu przyznano odszkodowanie (tj. w przypadkach
uméw na okres préb i uméw na czas okreslony), do okresu zatrudnie-
nia wlicza si¢ okres pozostawania bez pracy, ktéry odpowiada okre-
sowi, za ktéry przyznano odszkodowanie.

Rozwigzanie umowy

Rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia moze nastapi¢ w dwdéch
przypadkach. Pierwszym z nich jest tzw. zwolnienie dyscyplinarne.
Zostalo ono uregulowane w art. 52 Kodeksu pracy. Drugim jest zwol-
nienie zwiazane z dlugotrwala niezdolnoscia do wykonywania pracy.
To za$ zostalo uregulowane w art. 53 Rodeksu pracy.

Pracodawca ma mozliwos¢ rozwiazania umowy o prace bez wy-
powiedzenia z winy pracownika w trzech przypadkach. Moze to zrobic¢
w razie:

1. ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obo-
wiazkéw pracowniczych,

2. popelnienia przez pracownika ,w czasie trwania umowy o pra-
ce, przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnienie go
na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste
lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

3. zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych
do wykorzystania pracy na zajmowanym stanowisku.
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Przy czym pracodawca jest ograniczony w czasie. Rozwiazanie
umowy o prace, bez wypowiedzenia z winy pracownika, nie moze bo-
wiem nastapi¢ po uplywie 1 miesiaca od uzyskania przez pracodawce
wiadomosci o okolicznoéciach uzasadniajacych rozwiazanie umowy.
Uzasadnienie tego typu zakonczenia stosunku pracy musi odnosi¢ sie¢
bezposrednio do jednej z trzech wyzej wymienionych przestanek.

Pracodawca moze podja¢ decyzje, w sprawie rozwiazania umowy,
po zasiegnieciu opinii reprezentujacej pracownika zakltadowej organi-
zacji zwiazkowej. Zawiadamia on ja o przyczynie uzasadniajacej roz-
wiazanie umowy. W razie zastrzezen co do zasadnoéci rozwiazania
umowy, organizacja zwiazkowa musi wyrazi¢ swoja opini¢ niezwlocz-
nie, jednak nie pdzniej niz w ciagu 3 dni.

Pracodawca moze réwniez rozwiaza¢ umowe o prace bez wypo-
wiedzenia, w przypadku niezdolnoéci pracownika do pracy w skutek
choroby, jednak musi ona trwac dtuzej niz 3 miesiace, gdy pracownik
byl zatrudniony krécej niz 6 miesiecy, lub dluzej niz faczny okres po-
bierania z tego tytulu wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania $wiad-
czenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesiace, gdy pracownik byt
zatrudniony co najmniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolnos¢ do pracy
zostata spowodowana wypadkiem przy pracy albo choroba zawodo-
wa. Ponadto, rozwiazanie bez wypowiedzenia jest mozliwe w razie
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z przyczyn in-
nych niz zdrowotne, ktéra trwata dtuzej niz 1 miesiac.

Rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia nie jest mozliwe w przy-
padku nieobecnosci pracownika w pracy z powodu sprawowania opie-
ki nad dzieckiem, w okresie pobierania z tego tytulu zasitku. Podob-
nie w przypadku odosobnienia pracownika ze wzgledu na chorobe
zakazna. Wreszcie, rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia
nie moze nastapi¢ po stawieniu si¢ pracownika do pracy w zwiazku
z ustaniem przyczyny nieobecnoéci. Co wiecej, pracodawca powinien
w ramach swoich mozliwos$ci zatrudni¢ pracownika, ktéry w okre-
sie 6 miesiecy od rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia,
z powyzszych powoddéw zglosit swdj powrot do pracy i zrobilt to nie-
zwlocznie po ustaniu tych przyczyn.

Pracownik moze natomiast rozwiaza¢ umowe o prace bez wy-
powiedzenia na podstawie art. 55 Rodeksu pracy. Stanowi on,



Nieuzasadnione rozwigzanie umowy 69

ze pracownik moze rozwiaza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia,
gdy zostanie wydane orzeczenie lekarskie, stwierdzajace szkodliwy
wptyw wykonywanej pracy na jego zdrowie, a pracodawca nie przesu-
nie go w terminie wskazanym przez lekarza do innej pracy. Przy czym
praca taka miataby by¢ odpowiednia ze wzgledu na stan zdrowia, ale
i kwalifikacje zawodowe pracownika.

Ponadto, pracownik moze rozwiaza¢ w trybie art. 55 par. 1 Ro-
deksu pracy umowe bez wypowiedzenia, gdy pracodawca dopuscit
sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec niego.
W tym przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wy-
sokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Natomiast w przy-
padku umowy zawartej na czas okreélony, odszkodowanie przystu-
guje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata
trwac, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia. Pracownik zo-
bowiazany jest przy tym zlozy¢ odpowiednie o$wiadczenie na pisSmie.
W przypadku rozwiazania umowy kodeks przewiduje w tym trybie
pociagniecie skutkéw, jakie prawo przewiduje dla rozwiazania umowy
przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Nieuzasadnione rozwiazanie umowy

Naruszenie przez pracodawce przepiséw o rozwiazywaniu uméw bez
wypowiedzenia skutkuje, po stronie pracownika, uzyskaniem szczeg6l-
nych uprawnien. Pracownikowi, z ktérym rozwiazano umowe o prace
bez wypowiedzenia, z naruszeniem przepiséw prawa, w tym o trybie
rozwiazywania umowy, przystuguje roszczenie o przywroécenie do pra-
cy na poprzednich warunkach albo odszkodowanie. O tym czy bedzie
to przywrdcenie, czy tez odszkodowanie, orzeka sad. W takiej sytuacji
stosuje si¢ odpowiednio przepisy dotyczace postepowania w sprawie
naruszania przepisow o wypowiedzeniu. Obowiazuja réwniez przepisy
o osobach w okresach ochronnych.

W przypadku, gdy pracownik podjal prace w wyniku przywré-
cenia do pracy, przysluguje mu wynagrodzenie za czas pozostawania
bez pracy, nie wiecej jednak niz za 3 miesiace i nie mniej niz za 1 mie-
siac. Natomiast w sytuacji zasadzenia odszkodowania, przystuguje ono
w wysokoséci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. W sytuacji
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rozwiazania umowy o prace zawartej na czas okreélony odszkodo-
wanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego
umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

Co wiegcej, w przypadku rozwiazania z naruszeniem prawa przez
pracodawce umowy o prace zawartej na czas okreslony, pracowniko-
wi przystuguje wylacznie odszkodowanie, o ile uptynal juz termin,
do ktérego umowa miata trwac. Tak samo wtedy, gdy przywrocenie go
do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki pozostat
do uplywu terminu wygasniecia stosunku pracy. W takiej sytuacji
odszkodowanie przystuguje w wysokosci opisanej wyzej.

Wpylacznie odszkodowanie przystuguje réwniez w sytuacji, gdy
pracodawca rozwiazal umowe z pracownikiem z naruszeniem prawa
w okresie wypowiedzenia. W takiej sytuacji odszkodowanie przystu-
guje w wysokoséci wynagrodzenia za czas do uptywu wypowiedzenia.

Szczegélne uprawnienia przysluguja réwniez pracodawcy w sy-
tuacji, gdyby to pracownik rozwiazal umowe bez wypowiedzenia,
z naruszeniem przepis6w prawa. Uprawnienia pracodawcy reguluje
dodany Oddziat 6a. Zgodnie z art. 61* Rodeksu pracy, w razie nieuza-
sadnionego rozwiazania przez pracownika umowy o prace bez wypo-
wiedzenia, pracodawcy przystuguje odszkodowanie. Sad pracy orzeka
o takim odszkodowaniu. Przystuguje ono w wysokoéci wynagrodzenia
pracownika za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwiazania umo-
wy o prace zawartej na czas okreslony, odszkodowanie przystuguje
w wysokoéci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata trwac,
nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

Wygasniecie umowy

Istnieje kilka sytuacji, w ktérych umowa o prace wygasa. Sa one regu-
lowane zar6wno w Kodeksie pracy, jak i w ustawach szczegélowych.
Pierwszym z przypadkéw wygasniecia umowy o prace jest Smierc
pracownika. W takiej sytuacji prawa majatkowe ze stosunku pracy
przechodza, w réwnych czesciach, na matzonka oraz inne osoby spel-
niajace warunki wymagane do uzyskania renty rodzinnej, w mysl
przepis6w o emeryturach i rentach z ZUS. W razie braku takich os6b
prawa te wchodza do spadku.
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Drugim z przgpadkéw jest émier¢ pracodawcy. Z dniem $mierci
pracodawcy umowy o prace z pracownikami wygasaja, z zastrzeze-
niem sytuacji, w ktérej zaktad pracy lub jego czes$¢ przechodzi na in-
nego pracodawce lub z chwila $mierci ustanowiony zostat zarzad suk-
cesyjny. W tym ostatnim przypadku umowa o prace wygasa z dniem
wygasniecia zarzadu sukcesyjnego, chyba ze przed tym dniem nasta-
pito przejecie pracownika przez nowego pracodawce.

W przypadku trzecim, umowa o prace wygasa z uplywem 3 mie-
siecy nieobecnoéci pracownika w pracy z powodu tymczasowego
aresztowania. Wyjatkiem jest tu sytuacja, gdy pracodawca rozwiazat
wczeéniej bez wypowiedzenia umowe o prace z winy pracownika.
Podkresli¢ nalezy przy tym, ze pracodawca, pomimo wygasniecia
umowy o prace z powodu tymczasowego aresztowania, jest zobowia-
zany ponownie zatrudni¢ pracownika, jezeli postepowanie karne zo-
stalo umorzone lub gdy zapad}! wyrok uniewinniajacy, a pracownik
zglosil swéj powrét do pracy w ciagu 7 dni od uprawomocnienia si¢
orzeczenia. Przepiséw tych nie stosuje si¢ jednak w przypadku prze-
dawnienia, amnestii lub warunkowego umorzenia post¢powania.
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Zwolnienie z przyczyn
niedotyczacych pracownika

Zagadnienia ogdlne

Regulacje prawne dotyczace rozwiazywania umowy o prace za wypo-
wiedzeniem z przyczyn niedotyczacych pracownika zostaly zawarte
w ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwiazy-
wania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw. Przepisy tego aktu prawnego stosuje sie w razie ko-
nieczno$ci rozwiazania przez pracodawce, zatrudniajacego co najmniej
20 pracownikéw, stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracow-
nikéw, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce. Po-
nadto stosuje si¢ ja tez do rozwiazania umowy na mocy porozumienia
stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje
odpowiednia liczbe lub procent zatrudnionych. Jest to co najmniej:

1. 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100
pracownikéw;

2. 10% pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100,
jednakze mniej niz 300 pracownikow;

3. 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300
pracownikéw.
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Wartosci te brane sa pod uwage, jezeli zwolnienie z inicjatywy
pracodawcy, na mocy porozumienia stron, dotyczy co najmniej
5 pracownikow.

Zwolnienia w takim przypadku definiowane sa w art. 1 ustawy
jako ,grupowe zwolnienia”. Potocznie rowniez méwi si¢ przede wszyst-
kim o zwolnieniach grupowych, nie za$ o rozwiazywaniu stosunku
pracy przez pracodawce z przyczyn niedotyczacych pracownikéw.

Na koniec warto nadmienic, ze istnieje jedna grupa pracownikéw,
co do ktérej bezwzglednie nie stosuje si¢ przepiséw ustawy. Szczegdlnej
ochronie podlegaja pracownicy zatrudnieni na podstawie mianowania.
W przypadku zwolnien, przepiséw ustawy nie stosuje si¢ wobec nich.

Zwolnienia grupowe

W przypadku zaistnienia sytuacji, w ktérej dochodzi do zwolnienia
grupowego, pracodawca zobowiazany jest skonsultowac¢ zamiar jego
przeprowadzania z zaktadowymi organizacjami zwiazkowymi. Ronsul-
tacje takie dotyczy¢ musza przede wszystkim mozliwoéci unikniecia
lub zmniejszenia rozmiaru zwolnien grupowych oraz spraw pracow-
niczych zwigzanych ze zwolnieniami. W zakresie tego ostatniego doty-
czy¢ powinny zwtlaszcza mozliwosci przekwalifikowania lub przeszko-
lenia zawodowego pracownikéw, a takze uzyskania przez nich innego
zatrudnienia. Pracodawca zobowiazany jest zawiadomic na pi$mie za-
ktadowe organizacje zwiazkowe o przyczynach zamierzonego grupo-
wego zwolnienia, liczbie zatrudnionych pracownikéw i grupach zawo-
dowych, do ktérych oni naleza, grupach zawodowych pracownikéw
objetych zamiarem grupowego zwolnienia, okresie, w ciagu ktérego
nastapi takie zwolnienie, proponowanych kryteriach doboru pracow-
nikéw do grupowego zwolnienia, kolejnosci dokonywania zwolnien
pracownikéw, propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych
zwiazanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli obejmuja
one $wiadczenia pieniezne, pracodawca jest dodatkowo zobowiazany
przedstawi¢ sposéb ustalania ich wysokoéci. Pracodawca powinien
przekazac takie informacje w terminie umozliwiajacym organizacjom
zgloszenie w ramach konsultacji wlasnych propozycji dziatan. Po-
nadto, pracodawca zobowiazany jest przekaza¢ te same informacje
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(z wyltaczeniem informacji dotyczacych sposobu ustalania wysokosci
Swiadczen pienieznych) do powiatowego urzedu pracy.

Celem prowadzenia negocjacji jest zawarcie porozumienia. Powin-
no ono zosta¢ zawarte w terminie nie dtuzszym niz 20 dni od dnia
zawiadomienia dokonywanego przez pracodawce. W tresci porozu-
mienia powinny zosta¢ okreélone zasady postepowania w sprawach
dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia
oraz obowiazki pracodawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygniecia
innych spraw pracowniczych zwiazanych z zamierzonym zwolnieniem
grupowym.

Nowelizacja ustawy z dnia 5 lipca 2018 roku, ktéra weszla w zy-
cie 1 stycznia 2019 roku, wprowadzila zmiany w sposobie regulacji
sytuacji, w ktérej nie uda sie doj$¢ do porozumienia. W mysl nowych
przepisow, jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie treéci porozumienia
ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwiazkowymi, pracodawca
zobowiazany jest uzgodnic¢ tre$¢ porozumienia z reprezentatywnymi
organizacjami. Razda z tych organizacji powinna zrzesza¢ co najmniej
5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy.

Natomiast w przgpadku niemozliwoéci zawarcia porozumienia
w ogole, zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw
objetych zamiarem zwolnienia grupowego ustala sam pracodawca.
Czyni to w regulaminie. W ramach mozliwosci, powinien przy tym
uwzgledni¢ propozycje przedstawione w ramach konsultacji z orga-
nizacjami zwiazkowymi. Réwniez w przypadku braku dzialajacych
organizacji zwiazkowych, zasady postepowania okresla pracodawca
w regulaminie. Musi by¢ to poprzedzone konsultacjami z przedsta-
wicielami pracownikéw, wylonionymi w trybie przyjetym u danego
pracodawcy.

Stosowanie przepiséw ustawy sprawia, ze pracownicy nie moga
korzystac ze szczegdlnej ochrony wynikajacej z Rodeksu pracy, do-
tyczacej m.in. kobiet w ciazy czy pracownikéw w okresie przedeme-
rytalnym. Przy czym w przypadku braku zawarcia porozumienia
zastosowanie znajduje art. 38 Kodeksu pracy stanowiacy o potrzebie
zawiadomienia organizacji zwiazkowej, przy rozwiazywaniu umowy
na czas nieokreslony. Natomiast w przypadku przebywania pracow-
nika na urlopie, pracodawca moze wypowiedzie¢ mu stosunek pracy,



76

Zwolnienie z przyczyn niedotyczacych pracownika

gdy urlop trwa co najmniej 3 miesiace, a takze w czasie innej uspra-
wiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, o ile uptynal okres
uprawniajacy pracodawce do rozwiazania umowy o prace bez wy-
powiedzenia. Wypowiedzenie warunkow pracy i placy w takich sy-
tuacjach mozliwe jest niezaleznie od okresu trwania urlopu lub innej
nieusprawiedliwionej nieobecnosci.

W okresie objecia szczeg6lna ochrona przed wypowiedzeniem lub
rozwiazaniem stosunku pracy pracodawca moze jedynie wypowie-
dzie¢ dotychczasowe warunki pracy i ptacy pracownikowi:

ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia wieku
emerytalnego, pracownicy w ciazy, pracownikowi w okresie
urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego;
bedacemu czlonkiem rady pracowniczej przedsigbiorstwa
panstwowego;

bedacemu czlonkiem zarzadu zakladowej organizacji
zwiazkowej;

bedacemu cztonkiem zakladowej organizacji zwiazkowej, upo-
waznionemu do reprezentowania tej organizacji wobec pra-
codawcy albo organu lub osoby dokonujacej za pracodawce
czynnoéci w sprawach z zakresu prawa pracy;

bedacemu czlonkiem specjalnego zespotu negocjacyjnego lub
europejskiej rady zakladowej;

bedacemu czlonkiem specjalnego zespolu negocjacyjnego, or-
ganu przedstawicielskiego lub przedstawicielem pracownikéw
wspoice europejskie;;

bedacemu czlonkiem specjalnego zespotu negocjacyjnego, or-
ganu przedstawicielskiego lub przedstawicielem pracownikéw
w spoéldzielni europejskiej;

bedacemu czlonkiem specjalnego zespolu negocjacyjnego,
zespotu przedstawicielskiego albo przedstawicielem pracow-
nikéw w radzie nadzorczej sp6ki, powstatej w wyniku pola-
czenia transgranicznego spotek;

bedacemu spolecznym inspektorem pracy;
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e powotanemu do odbycia czynnej stuzby wojskowej, stuzby
zastepczej, zasadniczej stuzby wojskowej albo przeszkolenia
wojskowego;

e bedacemu czlonkiem rady pracownikéw lub okreslonym w po-
rozumieniu, o ktérym mowa w art. 24 ustawy z dnia 7 kwiet-
nia 2006 r. o informowaniu pracownikoéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji (Dz.U. poz. 550, z 2008 r. poz. 584 oraz
z 2009 r. poz. 805), przedstawicielem pracownikéw, uprawnio-
nym do uzyskiwania od pracodawcy informacji i prowadzenia
z nim konsultacji.

Natomiast w sytuacji, w ktérej wypowiedzenie warunkoéw pracy i pta-
cy powodowaloby obnizenie wynagrodzenia pracownika, przystuguje
mu do konca okresu, w ktéorym korzystatby ze szczegélnej ochrony
przed wypowiedzeniem lub rozwiazaniem stosunku pracy, dodatek
wyréwnawczy.

Ustawa przewiduje terminy, w jakich moze zosta¢ rozwiazany
stosunek pracy w przgpadku zwolnien grupowych. Co do zasady,
wypowiedzenie pracownikowi stosunku pracy w ramach grupowego
zwolnienia moze nastapi¢ nie wczesniej niz po dokonaniu przez pra-
codawce zawiadomienia. Natomiast w przypadku, gdy zawiadomienie
nie jest wymagane, moze to nastapi¢ nie wczesniej niz po zawarciu
porozumienia lub pelnieniu obowiazku uregulowania kwestii zwol-
nien grupowych w regulaminie. W przypadku zawiadomienia, roz-
wiazanie stosunku pracy z pracownikiem moze nastapi¢ nie wczeéniej
niz po uplywie 30 dni od daty zawiadomienia. Natomiast gdy nie jest
ono wymagane, nie wczeéniej niz po uptywie 30 dni od daty zawarcia
porozumienia ustanowienia regulaminu. Terminy te nie obowiazuja
w przypadku rozwiazywania z pracownikami uméw o prace w razie
zakonczenia dziatalnosci pracodawcy, wskutek prawomocnego orze-
czenia sadowego. Ponadto w przypadku zwolnient grupowych, w sytu-
acji ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, reguluja to prze-
pisy art. 41' § 1, art. 177 §4 i 5, art. 186° i art. 196 pkt 2 Rodeksu pracy,
a takze odrebne przepisy regulujace rozwiazywanie z pracownikami
stosunkéw pracy z takiego powodu.

Ustawa w przypadku zastosowania przepisow o zwolnieniach gru-
powych, przewiduje odprawy pieni¢zne dla pracownikéw, z ktérymi
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rozwiazywane sa umowy o prace. Pracownikowi, w zwiazku z rozwia-
zaniem stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia, przystuguje
odprawa pieniezna w wysoko$ci:
¢ jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt za-
trudniony u danego pracodawcy kroécej niz 2 lata;

¢ dwumiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrud-
niony u danego pracodawcy od 2 do 8 lat;

e trzymiesigecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrud-
niony u danego pracodawcy ponad 8 lat.

Dla ustalenia okresu zatrudnienia stosuje si¢ odpowiednio przepisy
art. 36 § 1' Rodeksu pracy, ktéry stanowia, ze jezeli wypowiedzenie
pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony lub umo-
wy o prace zawartej na czas okreslony nastepuje z powodu ogloszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw, pracodawca moze, w celu wczesniejszego
rozwiazania umowy o prace, skroci¢ okres trzymiesigecznego wypo-
wiedzenia, najwyzej jednak do 1 miesiaca. W takim przypadku pra-
cownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia
za pozostala czes¢ okresu wypowiedzenia.

Do obliczenia wysokoéci przystugujacej odprawy stosuje si¢ prze-
pisy Rodeksu pracy. Ustala si¢ ja wedtug zasad obowiazujacych przy
obliczaniu ekwiwalentu pieni¢znego za urlop wypoczynkowy, przy
czym, wysokos¢ odprawy pienieznej nie moze przekroczy¢ kwoty
15-krotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace.

Inne przypadki stosowania

Nalezy przy tym pamietac , ze powyzisze regulacje Rodeksu pracy
stosowane sa odpowiednio réwniez w przypadku zwolnienia mniej-
szej liczby oséb niz wymagana do uruchomienia procedury zwolnien
grupowych. W razie konieczno$ci rozwiazania przez pracodawce za-
trudniajacego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw, jezeli przyczyny te stanowia wy-
taczny powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego
rozwiazanie na mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie
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nieprzekraczajacym 30 dni obejmuja mniejsza liczbe pracownikéw
niz okreélona w art. 1 ustawy.

W opisanym wyzej przypadku pracodawca moze rozwiazac sto-
sunki pracy, w drodze wypowiedzenia z pracownikami, ktérych sto-
sunek pracy podlega z mocy odrebnych przepiséw szczegdlnej ochro-
nie przed wypowiedzeniem lub rozwiazaniem i wobec ktérych jest
dopuszczalne wypowiedzenie stosunku pracy w ramach grupowego
zwolnienia, pod warunkiem niezgloszenia sprzeciwu przez zakladowa
organizacje zwiazkowa w terminie 14 dni od dnia otrzymania zawia-
domienia o zamierzonym wypowiedzeniu.

Wypowiedzenie warunkéw pracy i placy w takim przgpadku
mozliwe jest, jezeli przyczyny zwolnienia powoduja, ze nie jest moz-
liwe dalsze zatrudnianie zwalnianych pracownikéw na dotychczaso-
wych stanowiskach pracy. W razie takiego wypadku zastosowanie
znajduje art. 38 Rodeksu pracy, ktéry stanowi, ze: o zamiarze wypo-
wiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nie okre-
Slony pracodawca zawiadamia na piémie reprezentujaca pracownika
zakladowa organizacje zwiazkowa, podajac przyczyne uzasadniajaca
rozwiazanie umowy. Natomiast, gdy zaktadowa organizacja zwiazko-
wa uwaza, ze wypowiedzenie byloby nieuzasadnione, moze w ciagu
5 dni od otrzymania zawiadomienia zgltosi¢ na pismie pracodawcy
umotywowane zastrzezenia. Wreszcie, po rozpatrzeniu stanowiska
organizacji zwigzkowej, a takze w razie niezajecia przez nia stanowi-
ska w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie
wypowiedzenia.

W przypadku, gdy wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy po-
woduje obnizenie wynagrodzenia, pracownikom przystuguje, przez
okres nie dtuzszy niz 6 miesiecy, dodatek wyréwnawczy. Jego wy-
sokos$¢ obliczana jest na podstawie przepiséw Rodeksu pracy. Prawo
do dodatku wyréwnawczego, nie przystuguje natomiast pracowni-
kom, ktérych szczegélna ochrona przed wypowiedzeniem wynika
z art. 41 Rodeksu pracy (dlugotrwate urlopy i usprawiedliwiona
nieobecnosd).

Omoéwionych przepiséw w wyjatkowych przypadkach nie stosuje
sie w ogole. Chodzi w tym przypadku o pracownikéw bedacych posta-
mi, senatorami lub radnymi, w okresie, w ktérym ich stosunek pracy
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podlega z mocy odrebnych przepiséw szczegélnej ochronie przed wy-
powiedzeniem lub rozwiazaniem.

Ponowne zatrudnienie

W razie ponownego zatrudniania pracownikéw w tej samej grupie
zawodowej, pracodawca powinien zatrudni¢ pracownika, z ktérym
rozwiazal stosunek pracy w ramach grupowego zwolnienia, jezeli
zwolniony pracownik zglosi zamiar podjecia zatrudnienia u tego pra-
codawcy w ciagu roku od dnia rozwiazania z nim stosunku pracy.
Pracodawca powinien réwniez zatrudni¢ ponownie pracownikéw,
o ktérych mowa wyzej, w okresie 15 miesiecy od dnia rozwiazania
z nimi stosunku pracy w ramach zwolnienia grupowego.

Powyzsza regulacja ma na celu zabezpieczenie intereséw pracow-
nikéw. Przede wszystkim chodzi o ochrone przed stosowaniem przez
pracodawcéw specjalnej ustawy, ktéra umozliwia rozwiazanie stosun-
ku o prace na preferencyjnych warunkach w sytuacji, gdy podstawowa
intencja nie jest reedukacja zalogi a jej wymiana.
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Uprawnienia pracownika

Prawo do wynagrodzenia

Problematyka wynagradzania regulowana jest zar6wno przez Rodeks
pracy, ustawy szczeg6towe, rozporzadzenia wydawane do tych ustaw
oraz swoiste Zrédla prawa pracy, takie jak regulaminy, czy uklady
zbiorowe. Ponadto, kwestia wynagradzania zwigzana jest réwniez obo-
wiazujaca tzw. pensja minimalna.

Rodeks pracy wskazuje, ze wynagrodzenie powinno by¢ tak usta-
lone, by odpowiadato, w szczegélnoéci: rodzajowi wykonywanej pracy,
kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzglednia-
fo iloé¢ i jako$¢ Swiadczonej pracy. W sektorze publicznym wysokos¢
wynagrodzenia podstawowego oraz inne jego sktadniki dookreslane
zostaja na podstawie ustaw szczegétowych lub rozporzadzen do nich.
Przy czym coraz cze¢sciej odchodzi si¢ od systemu tzw. widelek, wska-
zujac jedynie wynagrodzenie minimalne na danym stanowisku, co ma
zwigksza¢ mozliwoéci elastycznego zatrudniania pracownikow.

Co do zasady, wynagrodzenie przystuguje za prace wykonana. Na-
tomiast za czas niewykonywania pracy, pracownik zachowuje prawo
do wynagrodzenia, jezeli byt gotéw do jej wykonywania i pojawily sie
przeszkody wynikajace z przyczyn dotyczacych pracodawcy. W takim
przypadku przystuguje mu wynagrodzenie wynikajace z jego osobi-
stego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczna,
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a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy
okreélaniu warunkéw wynagrodzenia — 60% wynagrodzenia. Nigdy
jednak wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz wysokos¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace. Gdyby natomiast przestdj nastapil z winy
pracownika, wynagrodzenie nie przystuguje.

Pracodawca moze przy tym, na czas przestoju, powierzy¢ pra-
cownikowi inna prace, za ktérej wykonanie przystuguje mu wyna-
grodzenie przewidziane za te prace. Jednak nie moze byc¢ ono nizsze
od wynagrodzenia opisanego wyzej. Gdyby przestdj nastapit z winy
pracownika, a pracodawca powierzyl mu wykonywanie innej pracy,
wtedy przystuguje mu wynagrodzenie jedynie za te prace.

Pracownikowi, ktéry pracuje przy pracach uzaleznionych od wa-
runkéw atmosferycznych, przystuguje wynagrodzenie za czas przesto-
ju, jedynie jezeli tak stanowia szczegdlne przepisy prawa. W przypadku
powierzenia tego typu pracownikowi innej pracy na czas przestoju,
przystuguje mu, co do zasady, wynagrodzenie przewidziane za wyko-
nanie tej pracy.

Nie przystuguje natomiast wynagrodzenie za wadliwe wykonanie
produktéw i ustug z winy pracownika. Natomiast gdyby w skutek za-
winionych dziatan pracownika nastapito obnizenie jakosci produktu
lub ustugi, wynagrodzenie moze ulec odpowiedniemu zmniejszeniu.
Pracownik moze przy tym usunaé¢ wadliwos¢ produktu lub ustugi
i w takim wypadku otrzymac wynagrodzenie zgodne z jakoécia final-
na. Nie przystuguje mu jednak wynagrodzenie za czas poswiecony
na naprawe.

Wynagrodzenie jest w sposéb szczeg6lny chronione przez prawo
pracy. Pracownik nie moze si¢ go zrzec. Nie moze przenie$¢ go tez
na inna osobe. Jest to bowiem Swiadczenie o charakterze osobistym.

Pracodawca zobowiazany jest dokonywa¢ wyptat wynagrodzenia
co najmniej raz w miesigcu, w stalym i ustalonym z géry terminie.
Gdy wynagrodzenie platne jest raz w miesiacu, wyptaca si¢ je z dotu,
tzn. po wykonaniu pracy. Nalezy je wyplacic¢ niezwlocznie po ustaleniu
jego pelnej wysokosci, nie p6zniej jednak niz w ciagu pierwszych 10 dni
nastepnego miesiaca kalendarzowego. Oznacza to, ze pracodawca nie
moze traktowac pierwszych 10 dni nastepnego miesiaca jako zwyczaj-
nego terminu wyplacania wynagrodzenia. Jezeli na wynagrodzenie
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sktada si¢ wynagrodzenie podstawowe, to musi ono zosta¢ wyptacone
do korica miesiaca, natomiast inne sktadniki, np. premie, ktére wyma-
gaja odliczenia, moga w uzasadnionym przypadku by¢ wyplacone we
wskazanym wyzej pdézniejszym terminie. Natomiast w sytuacji, gdy
ustalony dzien wyptaty jest dniem wolnym od pracy, wynagrodzenie
wyptaca si¢ w dniu poprzedzajacym. Ponadto, pracodawca zobowia-
zany jest, na zadanie pracownika, udostepni¢ do wgladu dokumenty,
na ktérych podstawie oblicza jego wynagrodzenie.

Pracodawca zobowiazany jest do wyplacania wynagrodzenia
w miejscu, terminie i czasie okre§lonym w regulaminie pracy, badz tez
innych przepisach prawa pracy. Wynagrodzenie wyptacane jest w for-
mie pienieznej, przy czym mozliwe jest cze$ciowe przekazanie wyna-
grodzenia w formie innej. Dopuszczalne jest to jednak tylko wéwczas,
gdy przewiduja to przepisy ustawowe lub uktad zbiorowy. Wyplata
dokonywana jest na wskazany przez pracownika rachunek bankowy.
Pracownik ma réwniez mozliwos¢ ztozy¢ wniosek w wersji papiero-
wej lub elektronicznej o wyplate wynagrodzenia do rak wlasnych.

Wynagrodzenie chronione jest przed stosowaniem z niego po-
tracen. Po odliczeniu skladek na ubezpieczenia spoleczne, zaliczek
na podatek dochodowy oraz wptat dokonywanych do pracowniczego
panu kapitatowego, tj. z pensji netto, potraceniu moga ulec jedynie:

1. sumy egzekwowane na mocy tytuléw wykonawczych na za-

spokojenie $wiadczen alimentacyjnych;
2. sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na po-
krycie naleznosci innych niz Swiadczenia alimentacyjne;

3. zaliczki pieni¢zne udzielone pracownikowi;
4. Kkary przewidziane w art. 108 Kodeksu pracy.
Potracenia dokonywane sa w kolejnosci podanej wyzej, a do poszcze-
g6lnych kategorii stosuje si¢ nastepujace granice:
1. w razie egzekucji Swiadczen alimentacyjnych — do wysokoéci
3/5 wynagrodzenia,
2. w razie egzekucji innych nalezno$ci lub potracenia zaliczek
pienieznych — do wysokosci polowy wynagrodzenia.
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Potracenia wymienione w punktach 2 i 3 tacznie nie moga przy tym
przekraczac¢ 1/2 wynagrodzenia, a wraz z tym wymienionym w punk-
cie 1 — 3/5 wynagrodzenia. Innymi stowy, tacznie z alimentami po-
tracenia moga wynie$¢ do 60% wynagrodzenia netto. Ograniczenia te
dotycza jedynie wynagrodzenia zasadniczego. Nagrody, dodatkowe
wynagrodzenie roczne (tj. tzw. trzynastka) oraz naleznos$ci przystugu-
jace pracownikom z tytutu udzialu w zysku lub w nadwyzce bilanso-
wej podlegaja egzekucji na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych
w calosci.
W pelni wolna od potracen jest natomiast kwota wynagrodzenia
za prace w wysokosci:
1. minimalnego wynagrodzenia za prace, przystugujacego pra-
cownikom zatrudnionym w pelnym wymiarze pracy, netto;
2. 75% wynagrodzenia ww., przy potracaniu zaliczek pienieznych
udzielonych pracownikowi;

3. 90% wynagrodzenia ww., przy potracaniu kar pienieznych
z art. 108 Rodeksu pracy.

W przypadku zatrudnienia pracownika w niepelnym wymiarze czasu
pracy, kwot wolna od potracen ulega proporcjonalnemu zmniejszeniu,
stosownie do wymiaru czasu pracy.

Swiadczenia w okresie czasowej niezdolnosci

W czasie niezdolnoéci pracownika do pracy w zwiazku z choroba
lub odosobnieniem w zwiazku z choroba zakazna, ktéra trwa tacznie
do 33 dni w ciagu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika,
ktéry ukonczyt 50 rok zycia, trwajacej do 14 dni w ciagu roku kalen-
darzowego, pracownik zachowuje prawo do 80% wynagrodzenia. Moz-
liwe jest przy tym ustalenie wyzszej kwoty wynagrodzenia. Natomiast
w przypadku wypadku w drodze do pracy lub z pracy, czy tez choroby
przypadajacej w czasie ciazy, pracownik zachowuje prawo do pelnego
wynagrodzenia (100%). Wreszcie, w przypadku poddania sie niezbed-
nym badaniom lekarskim dla kandydatéw na dawcéw komdrek, tka-
nek, narzadéw oraz poddania si¢ zabiegowi pobrania tychze, réwniez
zachowuje do 100% wynagrodzenia.
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W przypadku niezdolnosci przekraczajacej limity wskazane wy-
zej, pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy. Jest on okreslany
na podstawie odrebnych od Rodeksu pracy przepiséw prawa.

Odprawy

Rodeks pracy przewiduje dwa rodzaje odpraw. Sa to: odprawa rentowa
lub emerytalna oraz odprawa poémiertna. Pracownikowi spelniaja-
cemu warunki uprawniajace do renty, z tytutu niezdolnosci do pracy
lub emerytury, ktérego stosunek pracy ustal w zwiazku z przejéciem
na rente lub emeryture, przysluguje odprawa pienigezna w wysokosci
jednomiesiecznego wynagrodzenia. W przypadku otrzymania odpra-
wy, pracownik nie moze ponownie naby¢ do niej prawa.

Natomiast w razie $mierci pracownika, w czasie trwania stosunku
pracy lub w czasie pobierania po jego rozwiazaniu zasitku z tytutu
niezdolno$ci do pracy wskutek choroby, rodzinie przysluguje odpra-
wa poémiertna. Wysokos¢ takiej odprawy uzalezniona jest od okresu
zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy. Wynosi ona:

1. jednomiesieczne wynagrodzenie, gdy pracownik byt zatrud-
niony krécej niz 10 lat;

2. trzymiesieczne wynagrodzenie, gdy pracownik byt zatrudnio-
ny co najmniej 10 lat;

3. sze$ciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byl zatrud-
niony co najmniej 15 lat.

Odrawa tego rodzaju przystuguje cztonkom rodziny, tj. maltzon-
kowi i innym cztonkom spelniajacym warunki wymagane do uzy-
skania renty rodzinnej, wmysl przepiséw o emeryturach i rentach
z ZUS. Jest ona dzielona w calosci, w czesciach réwnych, pomiedzy
osoby uprawnione. Gdyby po zmartym pozostal tylko jeden cztonek
rodziny, przystuguje mu odprawa w wysokosci potowy sumy opi-
sanej wyzej. Odprawa nie przystuguje natomiast, jezeli pracodawca
ubezpieczyl pracownika na zycie, przy czym, jezeli odszkodowanie
wynikajace z umowy byloby nizsze, pracodawca jest zobowiazany
doptaci¢ réznice.
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Urlopy

Prawo do wypoczynku realizowane jest w ramach prawa pracy, po-
przez przyznanie pracownikom praw od corocznego, nieprzerwanego,
ptatnego urlopu wypoczynkowego. Za czas urlopu przystuguje wy-
nagrodzenie, jakie pracownik otrzymalby gdyby pracowal. Przy tym
zmienne skladniki wynagrodzenia moga byc¢ obliczone na podstawie
przecietnego wynagrodzenia z okresu 3 miesigecy poprzedzajacych
miesiac rozpoczecia urlopu, a w przgpadku znacznego wahania okres
ten moze by¢ wydtuzony do 12 miesiecy. W Kodeksie pracy urlopom
pracowniczym zostal poswiecony Dzial Si6édmy.

Prawa do urlopu, podobnie jak wynagrodzenia, pracownik nie
moze sie zrzec. Jest to uprawnienie osobiste i niezbywalne. Pracownik
podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w ktérym
podjal prace, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego miesiaca
pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego mu po prze-
pracowaniu roku. Natomiast prawo do kolejnych urlopéw nabywa
w kazdym nastepnym roku kalendarzowym. Wymiar przystugujacego
urlopu uzalezniony jest od stazu pracy. Pracownik, ktéry zatrudnio-
ny jest krécej niz 10 lat, uzyskuje prawo do 20 dni urlopu, natomiast
zatrudniony co najmniej 10 lat — do 26 dni'. Do wymiaru zatrudnie-
nia pracownikowi wlicza si¢ okresy poprzedniego zatrudnienia, bez
wzgledu na przerwy w zatrudnieniu. W przypadku jednoczesnego
zatrudnienia, w wigcej niz jednym stosunku pracy do ww. okresu,
wlicza si¢ ten z niezakonczonego zatrudnienia, w czeéci poprzedzajacej
nawiazanie kolejnego stosunku pracy. Ponadto do okresu, od ktérego
zalezy wymiar urlopu, wlicza sie z tytutu ukonczenia:

1. zasadniczej lub innej rownorzednej szkoty zawodowej — prze-
widziany programem nauczania czas trwania nauki, nie wiecej
jednak niz 3 lata;

2. éredniej szkoly zawodowej — przewidziany programem na-
uczania czas trwania nauki, nie wiecej jednak niz 5 lat;

Od og6lnych zasad przyznawania urlopu istnieja wyjatki, ktére znajduja za-
stosowanie do niektérych grup zawodowych, na podstawie ustaw szczego6to-
wych. Przykladem tych wyjatkéw jest wymiar urlopu przystugujacy nauczy-
cielom, ktéry jest wyzszy od tego z Rodeksu pracy.
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3. $redniej szkoly zawodowej dla absolwent6w zasadniczych (lub
réownorzednych) szkél zawodowych - 5 lat;

sredniej szkoty ogélnoksztalcacej — 4 lata;

5. szkoly policealnej — 6 lat;

o

szkoly wyzszej — 8 lat.

Przy tym okresy te nie podlegaja sumowaniu, a w przypadku zbiegu
mozliwego do zaliczenia okresu pracy i edukacji, wybiera si¢ korzyst-
niejszy dla pracownika. W przypadku wykorzystania przez pracowni-
ka urlopu w catosci, a nastepnie uzyskania prawa do wyzszego urlopu,
pracownikowi przystuguje urlop uzupelniajacy.

Urlop przystuguje pracownikowi w dni, ktére sa dla danego pra-
cownika dniami wolnymi od pracy. Moga wiec byc¢ to rézne dni dla
réznych pracownikéw, w zaleznosci od ich tygodniowego rozkladu
czasu pracy. Przy udzielaniu urlopu kazdy jego dzien odpowiada 8 go-
dzinom pracy, a urlop moze by¢ odbierany w wymiarze godzinowym
jedynie wtedy, gdy czeé¢ urlopu pozostata do wykorzystania jest nizsza
niz pelny dobowy wymiar czasu pracy pracownika w dniu, na ktéry
ma byc¢ udzielony urlop.

W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje stosunek pracy z pra-
cownikiem uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przystu-
guje urlop u dotychczasowego pracodawcy, w wymiarze proporcjonal-
nym do okresu przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania
stosunku pracy, chyba ze przed ustaniem tego stosunku wykorzystat
on urlop mu przystugujacy w wiekszym niz proporcjonalny wymiarze.
Natomiast u kolejnego pracodawcy, pracownikowi przystuguje urlop
proporcjonalny do konca danego roku kalendarzowego, w przypadku
zatrudnienia na czas nie krétszy niz do zakoriczenia owego roku. Alter-
natywnie przystuguje mu urlop proporcjonalny do okresu zatrudnienia
w danym roku kalendarzowym, w razie zatrudnienia na czas krétszy
niz do konca owego roku kalendarzowego. Nalezy przy tym pamiegtac
, ze pracownik, ktéry wykorzystal u dotychczasowego pracodawcy
urlop w wymiarze wyzszym niz proporcjonalnie mu przystugujacy,
u nowego pracodawcy bedzie mial prawo do urlopu odpowiednio
mniejszego.
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Pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracownikowi urlopu w tym
roku, w ktérym pracownik uzyskal do niego prawo. Zasada jest udzie-
lanie urlopu w cato$ci, jednakze, na wiosek pracownika, urlop moze
by¢ podzielony na czesci. W takim przypadku, co najmniej jedna czes$é
powinna trwac¢ nie mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzowych.

Rolejna zasada jest udzielanie urlopéw zgodnie z planem urlo-
pow. Jest on ustalany z pracodawca, ktéry bierze pod uwagi wnioski
pracownikéw oraz koniecznoé¢ zapewnienia normalnego toku pracy.
Plan urlopowy ogtasza si¢ w sposéb zwyczajowo przyjety u danego
pracodawcy. W przypadku wyrazenia zgody przez zakladowa orga-
nizacje zwigzkowa, pracodawca nie musi ustala¢ planu urlopéw. Je-
zeli w zakladzie pracy nie ma zwiazku, to w przypadku braku planu,
pracodawca ustala urlopy w sposéb indywidualny z pracownikami.
W przypadku pracownicy powracajacej z urlopu macierzynskiego,
na jej wniosek urlop udziela si¢ bezpoérednio po urlopie macierzyn-
skim. Identycznie dzieje si¢ w przypadku ojca wychowujacego dziecko,
ktéry korzysta z urlopu macierzynskiego.

Zmiany w urlopie, np. przesuniecie terminéw, moga nastapic
na umotywowany wniosek pracownika. Mozliwe jest to réwniez
z powodu szczegdlnych potrzeb pracodawcy, jezeli nieobecnosé pra-
cownika spowodowataby powazne zaklécenia toku pracy. Natomiast
gdyby pracownik nie mégl rozpocza¢ urlopu w ustalonym terminie,
z przyczyn usprawiedliwiajacych nieobecnos¢ w pracy, pracodawca
jest zobowiazany przesunac urlop na termin p6zniejszy. Podobnie rzecz
ma si¢ w przypadku urlopu niewykorzystanego z powodu: czasowej
niezdolnosci do pracy w skutek choroby, odosobnienia w zwiazku
z choroba zakazna, ¢wiczen wojskowych, czy urlopu macierzynskiego..

W okresie wypowiedzenia pracownik jest zobowiazany wykorzy-
sta¢ przystugujacy mu urlop, jezeli tylko pracodawca urlopu mu udzie-
li. Przy tym urlop taki, nie liczac urlopu zalegtego, musi by¢ zgodny
z zasada proporcjonalnoéci.

W przypadku urlopu niewykorzystanego w danym roku, nalezy
udzieli¢ go pracownikowi nie p6zniej niz do 30 wrzesnia roku nastep-
nego. Natomiast w przypadku niewykorzystanego urlopu, w zwiazku
z rozwiazaniem stosunku pracy, przystuguje za niego pracownikowi
ekwiwalent pieniezny. Pracodawca nie ma obowiazku wyptacania
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ekwiwalentu, gdy strony postanowia o wykorzystaniu urlopu w cza-
sie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej
umowy o prace zawartej z tym samym pracodawca, bezposrednio
po rozwiazaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy.

Przepisy Rodeksu pracy przewiduja rowniez mozliwo$¢ uzyska-
nia urlopu bezptatnego, ktéry pracodawca moze udzieli¢ na wniosek
pracownika. Okres tego rodzaju urlopu nie wlicza si¢ do okresu pracy,
od ktérego zaleza uprawnienia pracownicze. Ponadto, w przypadku
urlopu dtuzszego niz 3 miesiace, strony moga przewidzie¢ dopuszczal-
no$¢ odwotania pracownika z waznych przyczyn.

Za zgoda pracownika (na pi$émie) pracodawca moze réwniez udzie-
li¢ pracownikowi bezptatnego urlopu, w celu wykonywania pracy
u innego pracodawcy przez okres w zwartym w tej sprawie porozu-
mieniu pomiedzy pracodawcami. Tego typu urlop wlicza si¢ do okresu
pracy danego pracodawcy.

Na koniec warto przypomniec o tym, ze kodeks pracy przewidu-
je réwniez urlopy szkoleniowe. Zostaly one oméwione w rozdziale
pierwszym, w cze$¢ poswieconej zasadzie ulatwiania podnoszenia
kwalifikacji zawodowych.

Uprawnienia rodzicielskie

Uprawnienia rodzicielskie dziela sie na dwie kategorie. Pierwsza z nich
sa uprawnienia wynikajace z Rodeksu pracy i dotycza przede wszyst-
kim ochrony pracownika oraz urlopéw. Druga sa uprawnienia w za-
kresie zasitkéw, ktére wykraczaja poza wasko rozumiane prawo pracy
i dotykaja materii zabezpieczen spotecznych.

Ograniczenia kodeksowe w zakresie ochrony dotycza z jednej
strony braku mozliwoéci zwolnienia pracownika, z drugiej — braku
mozliwoéci kierowania go do prac uciazliwych. Pracodawca nie moze
wypowiedzie¢ ani rozwiaza¢ umowy o prace w okresie ciazy, a takze
w okresie urlopu macierzynskiego pracownicy, chyba ze zachodza
przyczyny uzasadniajace rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia z jej
winy i reprezentujaca pracownice zakladowa organizacja zwiazkowa
wyrazita na to zgode. Wyjatkiem od tej zasady jest rozwiazanie umowy
na okres prébny, gdy nie przekracza on jednego miesiaca. Ponadto,
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umowy na czas okreslony oraz na czas probny, ktére przekraczaja
jeden miesiac, ulegaja przedtuzeniu w sytuacji, gdyby rozwiazanie
miato nastapi¢ po uplywie trzeciego miesiaca ciazy. Przedtuzenie
umowy trwa do dnia porodu. Wyjatkiem od tej zasady jest umowa
na czas okreslony zawarta w celu zastepstwa pracownika w czasie
jego usprawiedliwionej nieobecnoéci w pracy. W szczegélnym wy-
padku moze jednak nastapi¢ rozwiazanie umowy za wypowiedzeniem
z kobieta w ciazy. Dzieje si¢ tak w przypadku ogloszenia upadtosci
lub likwidacji pracodawcy. W takiej sytuacji pracodawca jest zobo-
wiazany uzgodnic z reprezentujaca pracownice zakladowa organizacja
zwiazkowa termin rozwiazania umowy o prace. Natomiast w razie
niemozliwoéci zapewnienia w tym okresie innego zatrudnienia, pra-
cownicy przystuguje $wiadczenie socjalne. W takim przypadku okres
pobierania Swiadczenia wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktérego
zaleza uprawnienia pracownicze.

Wszystkie omoéwione regulacje stosuje sie réwniez odpowiednio
do ojca. Dzieje si¢ tak w przgpadku, gdy wychowuje dziecko w okresie
korzystania z urlopu macierzynskiego.

Rolejnym obszarem ochrony sa ograniczenia w mozliwosci za-
trudniania kobiet w ciazy przy okreslonej pracy. Pracownicy w ciazy
nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani w porze nocne;.
Nie wolno tez, bez zgody, delegowac ja poza stale miejsce pracy, ani
zatrudnia¢ w przerywanym systemie pracy. Natomiast pracownika
opiekujacego sie dzieckiem, do ukoriczenia przez nie 4. roku zycia, nie
wolno bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w po-
rze nocnej, w systemie pracy przerywanej oraz delegowac poza stale
miejsce pracy. Co wiecej, pracodawca, ktéry zatrudnia pracownice
w porze nocnej, jest zobowiazany na okres jej ciazy zmieni¢ rozktad
czasu pracy na spos6b umozliwiajacy wykonywanie pracy poza pora
nocna. Gdyby nie byto to mozliwe lub bylo niecelowe musi przenies¢
ja do innej pracy, ktérej wykonywanie nie wymaga pracy w porze
nocnej. W przypadku braku takich mozliwos$ci pracodawca jest zobo-
wiazany zwolni¢ pracownice na czas niezbedny z obowiazku $wiad-
czenia pracy.

W zwiazku z porodem pracownicy przystuguje urlop macierzyn-
ski w wymiarze:
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e 20 tygodni, w przypadku urodzenia 1 dziecka przy jednym
porodzie;

e 31 tygodni, w przypadku urodzenia 2 dzieci przy jednym
porodzie;

e 33 tygodni, w przypadku urodzenia 3 dzieci przy jednym
porodzie;

e 35 tygodni, w przypadku urodzenia 4 dzieci przy jednym
porodzie;

e 37 tygodni, w przypadku urodzenia 5 i wiecej dzieci przy jed-
nym porodzie.

Przed przewidywana data porodu pracownica moze wykorzysta¢ czesé
urlopu macierzynskiego, jednak nie wigcej niz 6 tygodni. Natomiast
po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macie-
rzynskiego, ma ona prawo zrezygnowac z pozostalej czeséci urlopu
i powrdcic¢ do pracy, jezeli:

1. pozostala czes¢ urlopu macierzynskiego wykorzysta pracow-
nik — ojciec wychowujacy dziecko;

2. przez okres odpowiadajacy okresowi, ktéry pozostal do kon-
ca urlopu, osobista opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat
ubezpieczony ojciec dziecka, ktéry w celu sprawowania opieki
przerwal dziatalno$¢ zarobkowa.

Przy czym pracownikowi, ktéry jest ojcemwychowujacym dzie-
cko przystuguje, w przypadku rezygnacji przez ubezpieczona matke
dziecka z pobierania zasitku macierzynskiego po wykorzystaniu przez
nia tego zasitku za okres co najmniej 14 tygodni po porodzie, prawo
do czesci urlopu macierzynskiego, przypadajace po dniu rezygnaciji
przez matke.

Ponadto, jezeli pracownica legitymuje si¢ orzeczeniem o niezdolno-
$ci do samodzielnej egzystencji, po wykorzystaniu po porodzie co naj-
mniej 8 tygodni urlopu, ma prawo zrezygnowac z pozostaltej czesci,
jezeli wykorzysta ja ojciec lub inny czlonek rodziny. Przy czym nie
ma znaczenia czy przerwal on dzialalnos¢ zarobkowa do tego celu
czy tez nie.
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Urlop macierzynski przystuguje rowniez w przypadku urodzenia
martwego dziecka badz zgonu dziecka przed uptywem 8 tygodnia
po porodzie. W takim wypadku przystuguje urlop w wymiarze 8 ty-
godni po porodzie, nie krécej jednak niz przez okres 7 dni od dnia
zgonu dziecka.

Pracownica, nie pdzniej niz 21 dni po porodzie, moze ztozyc¢ pi-
semny wniosek o udzielenie jej, bezpoérednio po urlopie macierzyn-
skim, urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze. Wymiar tego urlopu
w przypadku urodzenia jednego dziecka wynosi 32 tygodnie, a w przy-
padku urodzenia wiecej niz jednego dziecka 34 tygodnie. Urlop ten
przystuguje tacznie obojgu rodzicom. Moga oni z niego korzystac jed-
noczesnie badz osobno. Urlop moze by¢ przy tym udzielony jednora-
zowo albo w czeéciach, nie pézniej jednak niz do zakonczenia roku
kalendarzowego, w ktérym dziecko ukonczy 6 rok zycia. Przy tym jest
on udzielany bezposrednio po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego
albo zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi urlopu
macierzynskiego, nie wiecej jednak niz w 4 czesciach. Powinny one
przy tym przypadac jedna po drugiej. Udziela si¢ go w wymiarze wie-
lokrotnoéci tygodnia. Przy czym urlop rodzicielski, trwajacy do 16 ty-
godni, moze by¢ udzielony w terminie nieprzypadajacym bezposrednio
po poprzedzajacej go czeéci tegoz urlopu albo nieprzypadajacej bezpo-
srednio po wykorzystaniu zasitku macierzynskiego.

Ogdlna zasada udzielania urlopu rodzicielskiego w czesciach jest
to, ze zadna jego cze$¢ nie moze byc¢ krétsza niz 8 tygodni. Wyjatkiem
sa tu: pierwsza cze$¢ urlopu, ktéra przypada po urodzeniu dziecka
i nie moze byc¢ kroétsza niz 6 tygodni; czes¢ urlopu przyjeta na wy-
chowanie dziecka w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku dziecka,
wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowiazku szkolnego,
do 10 roku zycia, nie moze by¢ krétsza niz 3tygodnie; wreszcie sy-
tuacja, gdy pozostata do wykorzystania cze$¢ urlopu jest krétsza niz
8 tygodni. Nalezy przy tym pamietac , ze urlop rodzicielski udzielany
jest na wiosek pisemny, ktéry nalezy zlozy¢ w terminie nie krétszym
niz 21 dni przed rozpoczeciem z jego korzystania.

W razie checi pracownika, moze on taczy¢ wykorzystywanie ur-
lopu z praca u pracodawcy, ktéry mu go udziela. W takiej sytuacji
pracownik moze pracowa¢ w wymiarze nie wyzszym niz potowa
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pelnego wymiaru czasu pracy. Tego typu urlop laczony z praca jest
rowniez udzielany na wniosek pisemny z co najmniej dwudziesto-
jednodniowym wyprzedzeniem. W przypadku odmowy, pracodawca
musi ja uzasadni¢ na pismie. Natomiast w sytuacji udzielenia urlopu
z rOwnoczesnym swiadczeniem stosunku pracy, urlop zostaje propor-
cjonalnie wydtuzony, przy czym nie wiecej niz do 64 lub 68 tygodni,
w zaleznoéci od jego pierwotnej podstawy.

Ostatnim tego rodzaju urlopem jest urlop ojcowski, ktéry przystu-
guje pracownikowi bedacemu ojcem, w wymiarze do 2 tygodni — nie
dtuzej jednak niz do ukonczenia przez dziecko 24 miesiecy albo upty-
wu 24 miesiecy od daty uprawomocnienia si¢ postanowienia orzeka-
jacego przysposobienie dziecka i nie dluzej niz do ukonczenia przez
dziecko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto
decyzje o odroczeniu obowiazku szkolnego, nie dtuzej niz do ukoncze-
nia przez nie 10 roku zycia. Urlop ten mozna wykorzystac jednorazowo
lub w dwdéch czesciach. Udzielany jest podobnie — na pisemny wniosek
pracownika.

Za okres urlopu macierzynskiego oraz urlopu udzielanego na wa-
runkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, jak i urlopu
ojcowskiego, przystuguje zasitek macierzynski na zasadach okreslo-
nych w ustawie z dnia 25 czerwca 1999 r. o swiadczeniach pieniez-
nych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa.
Zgodnie z obowiazujacymi przepisami? zasitlek macierzynski przy-
stuguje kazdej kobiecie, ktéra urodzita dziecko. Minimalne Swiadcze-
nie wynosi przy tym 1000 zlotych. Oznacza to, ze dostanie je kazdy,
bez wzgledu na to czy oplaca regularnie sktadki na ZUS, czy tez nie.
Co wigcej, zasitek dla kobiety bezrobotnej zwolniony jest z podatku
i wyplacany przez rok. Pelen katalog kobiet uprawnionych do zasitku
przedstawia si¢ nastepujaco:

1. bezrobotne, zarejestrowane w urzedzie pracy;
2. studentki;

3. pracujace w oparciu o umowe o dzielo;

4

utrzymujace si¢ z rolnictwa;

Stan nadzien 1 lutego 2019 r., tj. zgodnie z nowelizacja z 2016 roku.
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5. ktorych dochdd z tytutu umowy o prace jest tak niski, ze przy-
stugujacy zasilek, byltby nizszy od minimalnej kwoty zasitku.

Zasilek przystuguje przez caly okres pozostawania na urlopach
ww. wymienionych. Ponadto, kobieta zatrudniona na podstawie umo-
wy o prace ma dwie alternatywne mozliwosci jego pobrania. Po pierw-
sze, moze zawnioskowa¢ o wyplacenie go w wysokosci 100% wyna-
grodzenia przez pierwsze 6 miesiecy urlopu, a nastepnie 60% prze
okres urlopu rodzicielskiego. Po drugie, moze zawnioskowac o wypla-
canie go w wysokosci 80% wynagrodzenia przez caly okres zasitko-
wy. W drugim przypadku nalezy zlozyc¢ pisemny wiosek, jednak nie
pozniej niz 21 dni po porodzie.

W przypadku umowy zlecenie kwestia wyptacenia zasitku zalezna
jest od wczesdniejszych deklaracji zleceniobiorcy. Zwiazane jest to z do-
browolnoscia sktadek w przypadku umowy zlecenie. Aby otrzymac
zasitek macierzynski, pracujac na podstawie umowy zlecenie, niezbed-
ne jest pozostawanie w stosunku cywilnoprawnym oraz posiadanie
optaconego ubezpieczenia chorobowego co najmniej w dniu porodu.

Natomiast w przypadku kobiety prowadzacej dzialalno$¢ go-
spodarcza, w zwiazku z optaconymi skladkami zasitek przystugu-
je bezwzglednie. Jednak jego wysokos¢ okreélana jest na podstawie
sredniej ze sktadek oplacanych przez 12 miesiecy poprzedzajacych
urodzenie dziecka. W przypadku prowadzenia dzialalnoéci krécej niz
12 miesiecy, wysoko$¢ zasitku wyliczana jest przez dodanie do zasitku
minimalnego 1/12 za kazdy miesiac optacania podwyzszonej stawki
na ubezpieczenie.

W zwiazku z rodzicielstwem, précz urlopéw platnych, przystu-
guje rowniez bezplatny urlop wychowawczy. Pracownik zatrudniony
co najmniej od 6 miesiecy ma prawo do urlopu wychowawczego w celu
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Przy czym do szescio-
miesiecznego okresu zatrudnienia wlicza si¢ poprzednie okresy za-
trudnienia. Wymiar urlopu wychowawczego wynosi do 36 miesiecy,
a urlop jest udzielany na okres nie dtuzszy niz do zakonczenia roku
kalendarzowego, w ktérym dziecko konczy 6 rok zycia. Z tego urlopu
rodzice moga korzysta¢ réwnoczesnie, przy czym podzieli¢ musza sie
wtedy jego gérnym wymiarem. Urlop, tak jak pozostate, udzielany jest
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na wniosek pisemny. Musi by¢ on zlozony w terminie nie krétszym
niz 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z niego.

W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podjac¢
prace zarobkowa u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inng
dziatalno$¢, a takze nauke lub szkolenie, jezeli nie wyltacza to mozli-
woéci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Natomiast w ra-
zie ustalenia, ze pracownik trwale zaprzestal sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem, pracodawca wzywa pracownika do stawienia sie
do pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie p6zniej jednak niz
w ciagu 30 dni od dnia powziecia takiej wiadomosci i nie wczeéniej
niz po uptywie 3 dni od dnia wezwania.

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
z pracownikiem korzystajacym z urlopu, a dokladnie w okresie od dnia
zlozenia przez pracownika wniosku o udzielnie urlopu, az do jego
zakonczenia, lub wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy do dnia
powrotu do nieobnizonego wymiaru czasu pracy, nie dluzej jednak
niz przez taczny okres 12 miesiecy. W obu przypadkach rozwiazanie
umowy przez pracodawce mozliwe jest jedynie w razie ogloszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy.
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Obowigzki pracownika

Odpowiedzialnoé¢ porzadkowa

Pracownik zobowiazany jest do przestrzegania ustalonej organiza-
cji i porzadku w procesie pracy, przepiséw bezpieczenistwa i higieny
pracy, przepisow przeciw pozarowych oraz przyjetego sposobu po-
twierdzenia przybycia i obecnosci w pracy, czy usprawiedliwiania nie-
obecnosci. W przypadku naruszen pracodawca moze stosowac wobec
pracownika kare upomnienia lub kare nagany.

Co wiecej, za nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bez-
pieczenstwa i higieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opusz-
czenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie si¢ do pracy w stanie
nietrzezwo$ci lub spozywanie alkoholu w czasie pracy, pracodawca
moze réwniez stosowac kare pieniezna. Rara pieniezna za jedno prze-
kroczenie, jak i za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nieobecnoéci,
nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagrodzenia pracownika,
a lacznie kary pieniezne nie moga przewyzsza¢ dziesiatej czesci wy-
nagrodzenia przypadajacego pracownikowi do wyptaty, po dokona-
niu potracen. Wszystkie wplywy z kar pienieznych pracodawca musi
przeznaczy¢ na poprawe warunkéw bezpieczenstwa i higieny pracy.

Jezeli chodzi o zastosowanie kary, to pracodawca jest ograniczony
w czasie, Nie moze ona by¢ bowiem zastosowana po uplywie 2 tygo-
dni od powziecia wiadomo$ci o naruszeniu obowiazku pracowniczego
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i po uptywie 3 miesiecy od dopuszczenia si¢ przez pracownika naru-
szenia. Przed ukaraniem pracownika pracodawca musi go wystuchac.
Natomiast, jezeli z powodu nieobecnosci w zaktadzie pracy pracow-
nik nie moze by¢ wysltuchany, bieg dwutygodniowego terminu nie
rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu do dnia stawienia si¢
pracownika do pracy.

O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na pis-
mie, wskazujac rodzaj naruszenia obowiazkéw pracowniczych i date
dopuszczenia si¢ przez pracownika tego naruszenia oraz informujac
go o prawie zgloszenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis
zawiadomienia sktadany jest do akt osobowych pracownika. Przy sto-
sowaniu kary w szczeg6lnosci bierze sie pod uwage rodzaj naruszenia
obowiazkéw pracowniczych, stopien winy pracownika i jego dotych-
czasowy stosunek do pracy.

Zgodnie z art. 112 Kodeksu pracy w przypadku, gdy zastosowa-
nie kary nastapilo z naruszeniem przepis6w prawa, pracownik moze
w ciaggu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu, wnie$¢ sprze-
ciw. Po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujacej pracownika zaktado-
wej organizacji zwiazkowej, pracodawca decyduje o uwzglednieniu
lub odrzuceniu sprzeciwu. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciagu 14 dni
od dnia jego wniesienia jest réwnoznaczne z uwzglednieniem sprzeci-
wu. Pracownik, ktéry wniést sprzeciw, moze w ciagu 14 dni od dnia
zawiadomienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystapi¢ do sadu pracy
o uchylenie zastosowanej wobec niego kary. W razie uwzglednienia
sprzeciwu wobec zastosowanej kary pienieznej lub uchylenia tej kary
przez sad pracy, pracodawca jest obowiazany zwrdci¢ pracownikowi
rownowartoé¢ kwoty tej kary.

Rara moze zosta¢ uznana za niebyla i tym samym nie wywolty-
wac juz skutkéw dla pracownika. Zgodnie z art. 113 Rodeksu pracy
kare uwaza si¢ za niebyla, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa
z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca
moze, z wlasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujacej pracow-
nika zakladowej organizacji zwiazkowej, uzna¢ kare za niebyla przed
uplywem tego terminu. Przepis ten stosuje si¢ odpowiednio w razie
uwzglednienia sprzeciwu przez pracodawce albo wydania przez sad
pracy orzeczenia o uchyleniu kary.
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Odpowiedzialnoé¢ materialna

Pracownik, na podstawie przepisow w dziale piatym Kodeksu pra-
cy, podlega odpowiedzialnoéci materialnej. W szczegdlnoéci ponosi ja
za szkode wyrzadzona pracodawcy. Innym przypadkiem jest odpowie-
dzialnos$¢ pracownika za mienie powierzone pracownikowi.

W pierwszym zakresie (odpowiedzialno$¢ za wyrzadzona szkode),
pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wykona-
nia obowiazkéw pracowniczych, ze swej winy wyrzadzit pracodawcy
szkode, ponosi odpowiedzialno$¢ materialna wedtug zasad okreslo-
nych w przepisach niniejszego rozdziatu. Granica, do jakiej pracow-
nik ponosi odpowiedzialno$¢, jest rzeczywista strata poniesiona przez
pracodawce i tylko normalne nastepstwa dziatania lub zaniechania,
z ktérego wynika szkoda. Oznacza to, ze nie zawsze pracownik bedzie
odpowiadal za caloé¢ wyrzadzonej szkody.

Zgodnie z art. 117 Kodeksu pracy, pracownik nie ponosi odpowie-
dzialnosci za szkode w takim zakresie, w jakim pracodawca lub inna
osoba przyczynily sie do jej powstania albo zwiekszenia. Nie ponosi
on rowniez ryzyka zwiazanego z dziatalnoécia pracodawcy, a w szcze-
g6lnosci nie odpowiada za szkode wynikla w zwiazku z dzialaniem
w granicach dopuszczalnego ryzyka.

Rodeks pracy, w art. 118, przewiduje réwniez sytuacje, w ktdrej
szkode powoduje wiecej niz jedna osoba. W razie wyrzadzenia szko-
dy przez kilku pracownikéw, kazdy z nich ponosi odpowiedzialnosé
za czeS¢ szkody, stosownie do przyczynienia si¢ do niej i stopnia winy.
Jezeli nie jest mozliwe ustalenie stopnia winy i przyczynienia si¢ po-
szczegblnych pracownikéw do powstania szkody, odpowiadaja oni
w czedciach réwnych.

Woysokos$¢ odszkodowania uzalezniona jest od wymiaru wyrza-
dzonej szkody, ale réwniez ograniczana ze wzgledu na wynagrodzenie
pracownika. Powinno ono zosta¢ ustalone w wysokosci wyrzadzonej
szkody, jednak nie moze by¢ wyzsze niz kwota trzymiesiecznego wyna-
grodzenia przyslugujacego pracownikowi w dniu wyrzadzenia szkody.
Po raz kolejny regulacja kodeksowa wskazuje na to, ze pracownik
niekoniecznie bedzie odpowiadal w pelni za poczynione szkody.
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Stosunek pracy zaktada prowadzenie dzialalno$ci na ryzyko praco-
dawcy. Art. 120 Rodeksu pracy wskazuje, ze w razie wyrzadzenia przez
pracownika (przy wykonywaniu przez niego obowiazkéw pracowni-
czych) szkody osobie trzeciej, zobowiazany do naprawienia szkody
jest wylacznie pracodawca. Natomiast w stosunkach wewnetrznych,
po naprawieniu szkody, pracodawca moze wyciaga¢ konsekwencje
wobec pracownika na zasadach ogé6lnych.

Art. 121 Rodeksu pracy wskazuje natomiast, ze jezeli naprawienie
szkody nastepuje na podstawie ugody pomiedzy pracodawca i pracow-
nikiem, wysoko$¢ odszkodowania moze byc¢ obnizona, przy uwzgled-
nieniu wszystkich okolicznoéci sprawy, a w szczegélnoéci stopnia winy
pracownika i jego stosunku do obowiazkéw pracowniczych. Przy
uwzglednieniu takich okolicznosci wysokoé¢ odszkodowania moze by¢
takze obnizona przez sad pracy. Sytuacja ta dotyczy réwniez przypad-
ku, gdy naprawienie szkody nastepuje na podstawie ugody sadowe;.
Natomiast w razie niewykonania ugody przez pracownika, podlega
ona wykonaniu w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilne-
go, po nadaniu jej klauzuli wykonalno$ci przez sad pracy. Jednakze
sad pracy moze odméwic¢ nadania klauzuli wykonalnoéci ugodzie, je-
zeli ustali, ze jest ona sprzeczna z prawem lub zasadami wspétzycia
spotecznego.

Istnieje ponadto sytuacja, w ktérej pracownik musi dokonaé na-
prawienia szkody w catoéci. Oznacza to brak ochrony zwiazanej z li-
mitami opisanymi wyzej. Pracownik zobowiazany jest do naprawienia
szkody w pelnej wysokosci, jezeli dokonal ja umyslnie.

Odpowiedzialno$¢ za mienie powierzone

W szczegélnych sytuacjach, kodeks pracy przewiduje odpowiedzial-
no$¢ za mienie powierzone pracownikowi. Zgodnie z dyspozycja
art. 124 Rodeksu pracy, pracownik, ktéremu powierzono z obowiaz-
kiem zwrotu albo do wyliczenia sie:

e pieniadze, papiery warto$ciowe lub kosztownosci,

¢ narzedzia i instrumenty lub podobne przedmioty, a takze $rod-
ki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze,
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e odpowiada w pelnej wysokosci za szkode powstata w tym
mieniu. Co wiecej, pracownik odpowiada réwniez za szko-
de w mieniu innym, ktére réwniez zostalo mu powierzone
z obowiazkiem zwrotu lub wyliczenia si¢. Zwolnienie z od-
powiedzialnosci mozliwe jest jednak wtedy, gdy pracownik
wykaze, ze szkoda powsta z przyczyn od niego niezaleznych,
a w szczegdlnosci wskutek niezapewnienia przez pracodaw-
ce warunkéw umozliwiajacych zabezpieczenie powierzonego
mienia.

Odpowiedzialno$¢ nie musi byé¢ przypisywana jednej osobie.
Zgodnie z art. 125 Rodeksu pracy, kilka os6b moze przyja¢ wspoélna
odpowiedzialno$¢ materialng za mienie powierzone im tacznie z obo-
wiazkiem wyliczenia si¢. Podstawa tacznego powierzenia mienia jest
umowa o wspo6todpowiedzialno$ci materialnej, zawarta przez pracow-
nikéw z pracodawca na pismie pod rygorem niewaznosci. Pracownicy
ponoszacy wspdlna odpowiedzialno$¢ materialng odpowiadaja w czes-
ciach okre§lonych w umouwie, jednakze w razie ustalenia, ze szkoda
w catosci lub w czeéci zostata spowodowana przez niektérych pra-
cownikéw, za catos$¢ szkody lub za stosowna jej cze$¢ odpowiadaja
tylko sprawcy szkody.

Zakaz konkurencji

Szczegblnym rodzajem obowiazku nakladanym na pracownika ,w dro-
dze odrebnej umowy, jest zakaz prowadzenia przez niego okreslonej
dzialalnos$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy. Przepisy regulujace
te materi¢ zostaly dodane w Rozdziale Ila Rodeksu pracy. Zgodnie
z tymi przepisami, pracownik moze zobowiazac sig, ale jedynie w dro-
dze odrebnej umowy (zawartej w formie pisemne;j), by nie podejmowad
nie tylko okreslonej dziatalnosci konkurencyjnej, ale réwniez by nie
Swiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie
na rzecz podmiotu prowadzacego dziatalno$¢ konkurencyjna. W przy-
padku gdyby pracodawca poniést szkode wskutek naruszenia przez
pracownika takiej umowy moze dochodzi¢ od pracownika wyréwna-
nia szkody.
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Omowione przepisy stosuje sie odpowiednio, gdy pracodawca
i pracownik, majacy dostep do szczegélnie waznych informacji, kto-
rych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, zawieraja
umowe o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy. W umo-
wie okresla si¢ takze okres obowiazywania zakazu konkurencji oraz
wysokos¢ odszkodowania naleznego pracownikowi od pracodawcy.
Przy czym zakaz konkurencji przestaje obowiazywac przed uptywem
terminu, na jaki zostala zawarta umowa przewidziana w tym przepi-
sie, w razie ustania przyczyn uzasadniajacych taki zakaz lub niewy-
wigzywania si¢ pracodawcy z obowiazku wyplaty odszkodowania.
Natomiast odszkodowanie nie moze by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia
otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez
okres odpowiadajacy okresowi obowiazywania zakazu konkurencji;
odszkodowanie moze by¢ wyplacane w miesiecznych ratach. W razie
sporu o odszkodowaniu orzeka sad pracy.
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