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Stosunek pracy

1. W jakiej sytuacji stosunek pracy zostaje nawigzany?

Zgodnie z art. 22 kp przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowig-
zuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
1 pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez praco-
dawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

Aby zatrudnienie mialo charakter stosunku pracy, musi spetnia¢ wszyst-
kie ponizsze cechy:

B podporzadkowanie pracownika kierownictwu pracodawcy,

B odptatnos¢ wykonywanej pracy,

B wykonywanie pracy osobiscie przez pracownika,

B powtarzanie pracy w codziennych lub dluzszych odstgpach czasu,

B wykonywanie pracy ,,na ryzyko” pracodawcy, co oznacza, ze praco-
dawca ponosi ujemne konsekwencje niezawinionych bledéw popetnianych
przez pracownika, obowigzany jest speinia¢ wzajemne Swiadczenie na rzecz
pracownika w przypadkach zaktdcen w funkcjonowaniu zaktadu, np. przesto-
ju lub ztej kondycji ekonomicznej przedsigbiorstwa,

B wykonywanie pracy w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcg.

2. W jakiej sytuacji zawiera sie umowe o prace, a w jakiej
umowe cywilnoprawng?

To strony umowy o zatrudnienie decyduja, jaki charakter prawny bedzie
miata umowa o zatrudnienie, ktérej przedmiotem bedzie wykonywanie pra-
cy. Strony muszg jednak pamigtaé, ze rodzaj zawieranej umowy o pracg mu-
si by¢ zgodny z charakterem pracy wykonywanej przez osob¢ zatrudniong
oraz z efektem, ktory strony chcg osiggnaé.

Wybrane typy uméw o zatrudnienie cywilnoprawne

a) Umowa o dzielo

Jezeli przedmiotem umowy jest wykonanie okreslonego utworu, migdzy
stronami powstaje stosunek prawny oparty na umowie o dzieto (art. 627
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in. kc). Jest to tzw. umowa rezultatu — zamawiajacy dzieto zasadniczo nie po-
nosi ryzyka zwigzanego z jego wykonywaniem. Dobrym przyktadem takiej
umowy jest umowa o namalowanie obrazu czy naprawienie niesprawnej czg-
$ci samochodu.

b) Umowa zlecenia

Stosunek pracy rézni si¢ tez od umowy zlecenia, z ktérej wynika obowig-
zek dokonania okreslonej czynnosci prawnej lub swiadczenia innych ustug
w warunkach braku podporzadkowania zleceniobiorcy kierownictwu dajace-
mu zlecenie, co oznacza, ze nie ma prawnej koniecznosci bezposredniego
nadzorowania wykonywanej pracy oraz konsultowania si¢ ze zleceniodaw-
cg. Zleceniodawca bowiem daje wskaz6éwki, a nie zarzadza zleceniobiorcg.
Czynnosci i ustugi nie muszg by¢ wykonywane osobiscie przez przyjmujg-
cego zlecenie. W tym wypadku zleceniobiorca moze zobowigzaé si¢ przy-
ktadowo do napisania utworu artystycznego czy sporzgdzenia bilansu finan-
sowego firmy.

¢) Umowa agencji

Stosunek pracy nie powstaje takze na podstawie umowy agencji, ktéra zo-
bowigzuje agenta do stalego posredniczenia przy zawieraniu umow oznaczo-
nego rodzaju na rzecz zleceniodawcy lub do zawierania w jego imieniu takich
umoéw (art. 758 i n. kc). W tym stosunku nie wystepuje podporzadkowanie
agenta kierownictwu zleceniodawcy charakterystyczne dla stosunku pracy.
Typowy przyklad to przedstawiciel handlowy towarzystwa ubezpieczeniowe-
go, ktéry wyszukuje klientéw i zawiera z nimi umowy na rzecz towarzystwa,
ktoére reprezentuje.

3. Jakich informacji moze domagac¢ sie pracodawca od pracow-
nikow i kandydatéw na pracownikow?

Od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie mozna zadaé, zgodnie z art. 22!
§ 1 kp, przedstawienia takich danych jak:

B imi¢ (imiona) i nazwisko,

B imiona rodzicéw,

B miejsce zamieszkania; w przypadku zamieszkania w innym miejscu
niz miejsce zameldowania — takze adres do korespondencji umozliwia-
jacy zainteresowanemu pracownikowi odbidr poczty,

B data urodzenia,

B wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia.



e pracodawca nie moze zada¢ od kan-
ch niz wymienione powyzej. W szcze-
stawienia zaSwiadczenia o niekaralno-
ika z przepisow szczegdlnych) ani za-
dzinnym.

Ponadto, na podstawie § 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjal-
nej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcéw do-
kumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowa-
dzenia akt osobowych pracownika (Dz. U. nr 62, poz. 286 ze zm.), od osoby
ubiegajacej si¢ o prace mozna zadaé zlozenia nastepujacych dokumentéw:

B wypelnionego kwestionariusza osobowego z niezbedng liczbg fotogra-

fii (zmiana rozporzadzenia wprowadzita nowy wzoér kwestionariusza),

B potwierdzajacych okres zatrudnienia, obejmujacy okresy pracy przy-

padajace w roku kalendarzowym, w ktérym pracownik ubiega si¢ o za-
trudnienie,

B potwierdzajacych kwalifikacje zawodowe wymagane do wykonywa-

nia oferowanej pracy,

B Swiadectwa ukoriczenia gimnazjum, w przypadku osoby ubiegajacej

si¢ o zatrudnienie w celu przygotowania zawodowego,

B orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazar do pra-

cy na okreslonym stanowisku,

B innych, jezeli obowigzek ich przediozenia wynika z obowigzujacych

przepisow.

Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie moze przedlozy¢ dodatkowo inne do-
kumenty potwierdzajace jej umiejetnosci i osiggnigcia zawodowe, Swiadec-
twa pracy z poprzednich miejsc pracy lub inne dokumenty potwierdzajace
okresy zatrudnienia przypadajagce w innym roku kalendarzowym niz rok,
w ktérym pracownik ubiega si¢ o pracg, oraz dokumenty stanowigce podsta-
we do korzystania ze szczeg6lnych uprawnien w zakresie stosunku pracy.

Po nawigzaniu stosunku pracy od pracownika mozna domagac si¢ réwniez
innych danych osobowych (numeru PESEL, NIP i innych danych, jezeli obo-
wigzek ich podania wynika z odrgbnych przepiséw) oraz imion, nazwisk i dat
urodzenia dzieci — prawo do zZgdania podania powyzszych danych jest uwarun-
kowane koniecznoscig ich pozyskania ze wzgledu na korzystanie przez pra-
cownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy.



4. Co oznacza termin ,przejScie zaktadu pracy lub jego czesci
na nowego pracodawce”?

Zgodnie z przepisem art. 23! § 1 kodeksu pracy, w razie przejscia za-
ktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce ten ostatni staje si¢
zZ mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy. Cytowany
przepis reguluje sytuacje prawna pracownikéw zatrudnionych w zaktadzie
pracy, ktéry przechodzi na innego pracodawce w catosci lub czgsci. Okre-
Sla tez sytuacj¢ prawng podmiotu, ktéry przejmujac zaktad pracy lub jego
czesé, stat si¢ pracodawcg wszystkich pracownikéw zatrudnionych w tych
jednostkach. Na mocy tego przepisu stosunki pracy z pracownikami za-
trudnionymi w zaktadzie lub w jego czgsci z chwilg przejecia zaktadu pra-
cy trwajg nadal, z tg jednak réznicg, ze na miejsce dotychczasowego pra-
codawcy wstepuje jako strona nowy podmiot. Nowy pracodawca nabywa
na zasadzie nastepstwa prawnego wszelkie prawa wynikajgce ze stosun-
kéw pracy nawigzanych z poprzednim pracodawcy, a takze przechodzg
nan wszystkie obowiazki, jakie cigzyly na poprzednim pracodawcy. Nowe-
go pracodawce wigzg wszelkie warunki nalezace do tresci stosunkéw pra-
cy w chwili przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce, a wigc wyni-
kajace takze z porozumien normatywnych, w szczegdélnosci z uktadu zbio-
rowego pracy.

Zgodnie z art. 2413 kp, do pracownikéw zaktadéw pracy przejetych na za-
sadzie art. 23! kp stosuja sie w okresie jednego roku postanowienia uktadu,
ktérym byli objeci przed przejsciem ich zaktadu pracy lub jego czgsci na no-
wego pracodawce. Pracodawca moze stosowaé warunki korzystniejsze, nato-
miast porozumienie stron oraz wypowiedzenie pogarszajagce w tym czasie
warunki uméw o pracg sg niedopuszczalne (zob. uzasadnienie orz. SN z 25
listopada 1997 r.).

Art. 23! jest przepisem bezwzglednie obowiazujacym (ius cogens). Na-
wigzanie stosunku pracy z nowym pracodawcg na poprzednich warunkach
nastepuje nawet wtedy, gdy strona przekazujaca zaklad i strona przejmujgca
go umoéwity sie inaczej. Nie mozna w szczegdlnosci wylaczy¢ stosowania te-
g0 przepisu umowg cywilnoprawng (np. umowa dzierzawy). Zmiana praco-
dawcy nastepuje ,,automatycznie” w wyniku przejscia zaktadu pracy na inne-
go pracodawce, niezaleznie od tego, czy pracodawca przekazujacy z praco-
dawcg przejmujacym pracownikow podjeli takg decyzje w sprawie ,,przeka-
zania” pracownikow.

Pracownicy nie mogg skutecznie sprzeciwi¢ si¢ zmianie pracodawcy.
Strony mogg jednak zawiera¢ indywidualne porozumienia zmieniajace tres¢
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stosunku prawnego, ktory powstat w wyniku przejscia zaktadu pracy na inne-
go pracodawce.

Podstawa przejscia zaktadu pracy na innego pracodawcg jest kazda czyn-
nos¢ prawna lub zdarzenie, ktére powoduje objecie zaktadu pracy przez inne-
go pracodawce w nastepstwie sprzedazy, wydzierzawienia, przeksztalcenia
zaktadu w spétke lub w spéidzielnie, spadku po osobie fizycznej, ktéra byta
poprzednim pracodawca, fuzji z innym przedsigbiorstwem itp.

5. Jakie obowigzki cigzg na ,starych” i ,nowych” pracodawcach
w zwigzku z przej$ciem zaktadu pracy lub jego czesci na nowe-
go pracodawce?

Jezeli u pracodawcow nie dzialajg zaktadowe organizacje zwigzkowe, do-
tychczasowy i nowy pracodawca informuja na piSmie swoich pracownikéw
o przewidywanym terminie przejscia zaktadu pracy lub jego czg¢sci na inne-
go pracodawce, jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjal-
nych skutkach dla pracownikéw, a takze zamierzonych dziataniach dotycza-
cych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegdlnosci warunkéw pra-
cy, placy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno nastgpic
na co najmniej 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia zaktadu pra-
cy lub jego czesci na innego pracodawce.

Zawiadomienie powinno nastgpi¢ na pisSmie wystosowanym oddzielnie
do kazdego pracownika lub za pomocg pisma podanego do wspdlnej wiado-
mosci calej zalogi, za potwierdzeniem jednak otrzymania tej informacji przez
kazdego z pracownikéw.

Zgodnie z przepisem art. 23! § 4 kp, pracownik moze w terminie dwéch
miesigcy od zawiadomienia o przejeciu bez wypowiedzenia, za siedmiodnio-
wym uprzedzeniem, rozwigza¢ stosunek pracy. Rozwiazanie stosunku pracy
w tym trybie powoduje dla pracownika takie skutki, jakie przepisy prawa wia-
73 z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Skorzystanie z mozliwosci rozwigzania stosunku pracy w taki sposéb jest
uprawnieniem pracownika i uzaleznione jest od jego woli. Pracownik, ktéry
rozstaje si¢ z pracodawca w tym trybie, zachowuje uprawnienia, jakie wedlug
ustaw pozakodeksowych tracg pracownicy wypowiadajacy umowy o prace
w okreslonych sytuacjach. Na tej zasadzie przystuguje pracownikowi prawo
do zasitku dla bezrobotnych, ktérego pozbawieni sg bezrobotni w przypadku
rozwigzania przez nich stosunku pracy za wypowiedzeniem lub na mocy po-
rozumienia stron.



Rozwiazanie stosunku pracy w tym trybie nie powoduje natomiast skut-
kéw wypowiedzen przewidzianych w ustawie o szczegdlnych warunkach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw, w tym w szczegblnosci prawa do odprawy pieni¢znej. Ustawa
ta normuje w sposob szczegélny inne sytuacje niz art. 23! kp.

Art. 23! § 5 kp reguluje w spos6b szczegdlny sytuacje prawna pracowni-
kéw ,.Swiadczacych dotychczas prace na innej podstawie niz umowa o pra-
ce”. Sa to osoby zatrudnione na podstawie powotania, mianowania, wyboru
i spétdzielczej umowy o prace. W taki sposéb zatrudniani sg niektérzy urzed-
nicy panstwowi lub samorzadowi, nauczyciele czy s¢dziowie wymiaru spra-
wiedliwosci. Nowy pracodawca staje sie z mocy prawa, na podstawie art. 23!
§ 1 kp, strong w tych stosunkach, jednakze dotychczasowe warunki pracy
i ptacy powinny zostaé zastgpione nowymi — skoro praca oparta jest na innej
podstawie niz umowa o prace, nie moze by¢ na tych warunkach kontynuowa-
na. Nowy pracodawca zobowigzany jest zatem — jesli nie moze zapewnic pra-
cownikom takich samych warunkéw pracy i ptacy — zaproponowac im nowe.

W sytuacji niezrealizowania prawa do rozwigzania stosunku pracy w wy-
zej wskazanym trybie, pracownik, ktéremu zmienit si¢ pracodawca, zacho-
wuje wszystkie uprawnienia wynikajace z dotychczasowego stosunku pracy,
w tym takze te, ktére wynikaja z powszechnie obowigzujacego prawa (np.
dlugos¢ okresu wypowiedzenia czy odprawa pieniezna w sytuacji, gdy stosu-
nek pracy zostal rozwigzany z przyczyn dotyczacych zakladu pracy juz
po przejeciu przez nowego pracodawce). Strony stosunku pracy po przejsciu
zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawcg zwigzane sg postanowie-
niami umowy o prace, ktére wigzaly pracownika z bytym pracodawcg, a ich
zmiana mozliwa jest po dokonaniu wypowiedzenia zmieniajgcego warunki
pracy lub placy, zgodnie z przepisem art. 42 kodeksu pracy.

6. Jakiego rodzaju umowy o prace moga zawrzec¢ zainteresowa-
ne nig strony?

Umowe o pracg mozna zawrzec:

B na czas nieokreslony — w takiej sytuacji strony umowy nie wskazuja,
do kiedy umowa o prace¢ bedzie trwac,

B na czas okreslony — strony umowy wskazujg date lub zdarzenie, ktére
spowoduje rozwigzanie umowy o prace,

B na czas wykonania okreslonej pracy — dlugos¢ trwania umowy o pra-
c¢ uzalezniona jest od okresu, w ktérym pracownik wykona prace,
na ktérg umoéwit si¢ z pracodawca,



B na czas okreslony w celu zastgpstwa nieobecnego pracownika.
Kazda z wyzej wymienionych uméw moze by¢ poprzedzona umowg
na okres prébny, nieprzekraczajacy 3 miesigcy.

ictwie przyjeto sie, ze umowa o pra-
owa terminowa, jest ze swej istoty
jezeli nie zostata tak nazwana.

Umowa na czas nieokreslony moze by¢ przeksztalcana na mocy porozu-
mienia stron w umowe na czas okreslony lub w umowg¢ na czas wykonywa-
nia okreslonej pracy. Strony nie moga natomiast przeksztalci¢ umowy na czas
nieokreslony w umowe na okres prébny. Okres ten moze poprzedzaé zawar-
cie kolejnej umowy, ale nigdy odwrotnie.

Umowa na czas okreslony jest jedng z terminowych uméw o prace. Za-
wierana jest bagdZ do korca ustalonego okresu kalendarzowego, badZ do dnia
dajacego si¢ oznaczy¢ w czasie przez wskazanie faktu, ktéry powinien nasta-
pi¢ w przysztosci.

Strony moga dopusci¢ mozliwos¢ wczesniejszego rozwigzania umowy
o prace, zawartej na czas okreslony dluzszy niz 6 miesiecy, przewidujac do-
puszczalnos¢ jej wypowiedzenia z zachowaniem 2-tygodniowego okresu.

Umowa o pracg zawarta na czas okreslony moze ulec wczesniejszemu
rozwigzaniu réwniez w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodaw-
cy. Kazda ze stron moze jg wtedy rozwigzac za 2-tygodniowym wypowiedze-
niem (art. 41! § 2 kp). Moze réwniez ulec takze przedtuzeniu z mocy prawa,
jezeli (zgodnie z art. 177 § 3 kp) jest zawarta z pracownicg w cigzy i ulegata-
by rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesiaca ciazy.

Umowa na czas zastepstwa nieobecnego pracownika jest szczegdlng od-
miang umowy na czas okreslony. Umowy takie mogg by¢ rozwigzane na mo-
cy porozumienia stron lub bez wypowiedzenia, gdy zachodzg przyczyny uza-
sadniajgce rozwigzanie umowy w tym trybie. Umowa taka moze by¢ rozwia-
zana réwniez z zachowaniem okresu wypowiedzenia, ktéry w tym przypadku
wynosi 3 dni robocze. Umowa na zastegpstwo nie ulega — w odrdéznieniu od ty-
powej umowy na czas okreslony — przedtuzeniu do dnia porodu, jezeli ulega-
taby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cigzy pracownicy.

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy jest kolejng odmiang umo-
wy terminowej. Umowe takg strony zawieraja na okres potrzebny do zreali-
zowania okreslonego zadania, na przyklad wybudowania obiektu, wykonania
prac remontowych, zbioru plonéw w gospodarstwie rolnym. Umowe taka
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mozna wypowiedzie¢ w razie ogloszenia upadiosci lub likwidacji pracodaw-
cy. Nie ma natomiast prawnej mozliwosci wczesniejszego jej rozwigzania
za 2-tygodniowym wypowiedzeniem.

Umowa na okres prébny jest zawierana w przypadkach, gdy jedna albo
obie strony przed podjgciem decyzji o nawigzaniu stosunku pracy chcg po-
zna¢ warunki przysziego wykonywania pracy oraz wzajemne prawa i obo-
wigzki w miejscu pracy. Zawarcie takiej umowy jest pozostawione swobo-
dzie stron. Kodeks zastrzega tylko, ze umowa o prace zawarta na okres prob-
ny moze jedynie ,,poprzedza¢” zawarcie umowy definitywnej (na czas nie-
okreslony, na czas okreslony lub wykonania okreslonej pracy) oraz ze okres
prébny nie moze przekraczaé 3 miesigcy.

7. lle razy mozna zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony?

Zgodnie z przepisem art. 25! § 1 kp zawarcie kolejnej umowy o prace
na czas okreslony jest réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem
umowy o prace na czas nieokreslony, jezeli poprzednio strony dwukrotnie za-
warly umowe o prace na czas okreslony na nastgpujace po sobie okresy, o ile
przerwa migdzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy
o prace nie przekroczyta jednego miesigca. Oznacza to w praktyce, ze zawar-
cie trzeciej umowy na czas okreslony po wczesniej zawartych dwéch umo-
wach na czas okreslony powoduje, ze ta trzecia umowa staje si¢ z mocy pra-
wa umowg o prac¢ zawartg na czas nieokreslony.

0w o prace!

1 w trakcie trwania umowy o prace
esu wykonywania pracy na podstawie
kolejnej umowy o prace na czas okre-
y stosunku pracy zdecydujg si¢ na za-
race, a nastepnie zdecydujg si¢ na prze-
olejne 3 miesigce, przedluzenie czasu
za zawarcie kolejnej umowy o prace

Wyzej wskazane reguly dotyczace zawierania uméw o pracg na czas okre-
Slony nie obejmujg uméw o pracg zawartych:
B w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nie-
obecnosci w pracy,
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B w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym
albo zadarn realizowanych cyklicznie.

8. Jak powinna wyglada¢ umowa o prace?

1. Umowa o pracg powinna by¢ zawarta w formie pisemnej. Jesli praco-
dawca nie zachowa takiej formy, ma obowigzek potwierdzenia pracowniko-
wi na piSmie, nie pézZniej niz w dniu rozpoczgcia pracy, rodzaju umowy i jej
warunkéw. Niedopelnienie przez pracodawce obowigzku potwierdzenia
na piSmie rodzaju umowy i jej warunkéw nie jest przyczyna niewaznosci fak-
tycznie zawartej umowy. Kodeks pracy nie przewiduje takiej sankcji, a zgod-
nie z art. 73 § 1 kc, ktéry ma tu zastosowanie na mocy art. 300 kp, czynnos¢
dokonana bez zachowania zastrzezonej formy jest niewazna tylko wtedy, gdy
ustawa przewiduje rygor niewaznosci.

2. Umowa o prac¢ powinna okresla¢ rodzaj wykonywanej pracy, ktéry po-
winien by¢ wskazany w spos6b niebudzacy watpliwosci. Przez ,,rodzaj pra-
cy” rozumie si¢ typ czynnosci sktadajacych si¢ na uméwiong prace. Wskaza-
nie og6lnie jakiegos zawodu jako rodzaju pracy nie jest wystarczajace.

3. Pojecie ,,miejsca pracy” nie zostato okreslone w kodeksie pracy. W li-
teraturze pod t3 nazwg rozumiana jest jednostka przestrzeni, gdzie pracow-
nik stale rozpoczyna i koriczy codzienng pracg. Nie musi to by¢ koniecznie
siedziba pracodawcy. Od tak okreslonego miejsca pracy, bedacego jednym
z warunkOw umowy o prace, nalezy odr6zni¢ miejsce wypelniania obo-
wigzkéw pracowniczych, ktére usytuowane jest badz to w zaktadzie pracy,
badZ poza jego siedziba, gdy pracownik wykonuje prace wymagajace prze-
mieszczania si¢ w przestrzeni. Dotyczy to na przyktad kierowcédw i perso-
nelu latajacego.

4. W kazdej umowie o prace powinno zosta¢ okreslone wynagrodzenie
za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wyna-
grodzenia i ich wysokosci. Nie ma przeszkéd prawnych, aby sposéb ustala-
nia wysokosci poszczegllnych sktadnikéw wynagrodzenia okreslony byt
w przepisach ptacowych obowigzujacych u danego pracodawcy. W takiej sy-
tuacji w umowie o prace powinno znajdowac si¢ wyraZnie jasne odestanie
do odpowiednich przepisow.

5. Umowa o prace okresla réwniez wymiar czasu pracy. W tym miejscu
wskazuje si¢ w umowie o prac¢ tzw. rozmiar etatu, przyktadowo peten etat,
1/2 etatu czy 1/4 etatu.

6. Umowa o prac¢ wskazuje, w ktérym dniu pracownik zobowigzany jest
zglosic si¢ do pracy w celu jej rozpoczecia.
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9. Czy pracodawca zobowigzany jest dodatkowo poinformowac
pracownika o jego warunkach pracy?

Artykut 29 § 3 kp naktada na pracodawcg zobowigzanie do ustalania re-
gulaminu pracy i obowigzek poinformowania na pismie kazdego pracowni-
ka, nie péZniej niz w terminie 7 dni od zawarcia umowy o prac¢, o dobowe;j
i tygodniowej normie czasu pracy, czestotliwosci wyplaty wynagrodzenia
za pracg, urlopie wypoczynkowym oraz dlugosci wypowiedzenia umowy
o pracg. Jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia regulaminu pracy, to
informuje dodatkowo o porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyplaty wy-
nagrodzenia oraz przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikow
przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pra-
cy. Przepis wymaga, aby informacja dotyczyta warunkéw pracy konkretne-
go pracownika. W przypadku pracownikéw, ktérych przysztych uprawnien
w zakresie dtugosci urlopu wypoczynkowego czy dtugosci okresu wypowie-
dzenia umowy o prac¢ nie mozna przewidzie¢ w dniu rozpoczgcia pracy, in-
formacja powinna zawiera¢ zaréwno stan uprawniefi pracownika w dniu za-
trudnienia, jak i przysztych, do ktérych pracownik nabedzie prawo po uply-
wie okreslonego czasu, np. do 26-dniowego urlopu po uptywie 10 lat pozo-
stawania w zatrudnieniu.

10. W jaki sposéb dochodzi do rozwigzania umowy o prace?

Zgodnie z art. 30 § 1 kp umowa o prace rozwigzuje si¢:

B pa mocy porozumienia stron,

B przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowie-

dzenia,

B przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowie-

dzenia,

B 7 uptywem czasu, na ktéry byla zawarta,

B 7z dniem ukoriczenia pracy, dla ktérej byta zawarta.

Wyliczenie sposobéw rozwigzania umowy o prace w art. 30 § 1 pkt 1 kp
ma charakter wyczerpujacy. Oznacza to, ze zaréwno strony uktadu zbioro-
wego, jak i strony umowy nie mogg ustanawia¢ innych sposobéw rozwia-
zywania umowy. Nie mogg tez taczy¢ czy modyfikowaé poszczegdlnych
Sposobow.

Na mocy porozumienia stron moze ulec rozwigzaniu kazda umowa
o prace. Skoro strony mogg zgodnym oswiadczeniem woli nawigzac stosunek
pracy, to réwniez w ten sam sposéb moga go rozwigzaé. Rozwigzanie umo-
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WY 0 prac¢ na mocy porozumienia stron moze nastapi¢ z inicjatywy kazdej ze
stron stosunku pracy. Nie ma przy tym znaczenia, ktéra ze stron wystepuje
z takg propozycjg. Bez znaczenia jest przyczyna, dla ktérej strony zdecydo-
waly si¢ rozwigza¢ umowe. Rozwigzanie umowy o prac¢ na mocy porozu-
mienia stron nastg¢puje w terminie ustalonym przez strony.

Rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia
wymaga ztozenia przez strong¢ stosunku pracy — pracodawce lub pracownika
— jednostronnego o$wiadczenia woli 0 rozwigzaniu umowy o prace z zacho-
waniem okresu wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia umowy o prac¢ za-
wartej na czas nieokreslony uzalezniony jest od stazu u danego pracodawcy
i wynosi:

B 2 tygodnie, jezeli okres zatrudnienia jest krétszy niz 6 miesigcy,

B 1 miesigc, jezeli okres zatrudnienia wynosi co najmniej 6 miesiecy,

B 3 miesigce, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 3 lata.

Strony moga, po dokonaniu wypowiedzenia umowy o prac¢ przez jedng
z nich, ustali¢ wczesniejszy termin rozwigzania umowy; ustalenie takie nie
zZmienia trybu rozwigzania umowy o prace.

Pracownikowi zatrudnionemu u wiecej niz jednego pracodawcy okres wy-
powiedzenia oblicza si¢ oddzielnie, stosownie do okresu zatrudnienia u kaz-
dego z nich. W razie zastosowania przez pracodawce okresu wypowiedzenia
krétszego niz wymagany wypowiedzenie jest skuteczne, ale umowa o prace
rozwigzuje si¢ z uptywem okresu wymaganego, czyli nastgpuje przedtuzenie
okresu wypowiedzenia z mocy prawa. Pracownikowi przystuguje tez wyna-
grodzenie do czasu rozwigzania umowy.

W razie gdy strony stosunku pracy wadliwie zastosujg przepis o dlugosci
okresu wypowiedzenia i jedna ze stron bezpodstawnie skréci ten termin
— umowa o prac¢ ulegnie rozwigzaniu z uptywem okresu wymaganego, a pra-
cownikowi przystuguje wynagrodzenie do czasu rozwigzania umowy.

Umowa o prace zawarta na czas okreslony rozwiazuje si¢ z uptywem
czasu, na ktory byta zawarta (z nadejsciem uméwionego terminu), bez po-
trzeby jej wypowiadania. Stosunek pracy ustaje woéwczas z woli stron, ktére
z gbry okreslity zdarzenie rozwigzujace umowe. Zdarzeniem tym nie jest
jednak czynno$¢ prawna, lecz sam uptyw czasu. Rozwigzanie umowy o pra-
c¢ na czas okreslony nastepuje nawet wtedy, gdy pracownik korzysta ze
szczegblnej ochrony trwatosci stosunku pracy, np. z ochrony przystugujace;j
dziataczom zwigzkowym. Umowa trwa w takiej sytuacji tylko przez czas,
na ktdry zostata zawarta.

Umowa zawarta na czas okreslony dluzszy niz 6 miesigcy takze moze
by¢é wypowiedziana, jezeli strony wczesniej przewidzialy takg mozliwos¢.
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W umowie o prace zawartej na czas okreslony na okres dluzszy niz 6 mie-
sigcy strony mogg umiesci¢ klauzulg o mozliwosci 2-tygodniowego wypo-
wiedzenia.

11. Czy wypowiedzenie umowy o prace powinno by¢
uzasadnione?

Na mocy art. 30 § 4 kp w oSwiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prac¢ zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy
o prace bez wypowiedzenia — powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadnia-
jaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. Przyczynowos¢ obejmuje
trzy elementy:

B obowiazek istnienia przyczyny,

B podanie przyczyny zwigzkowi zawodowemu (jezeli pracownika repre-
zentuje organizacja zwigzkowa),

B wskazanie przyczyny w piSmie o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umo-
wy o pracg. Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace powinna by¢ sformuto-
wana w sposdb konkretny i szczegétowy. Brak tak okreslonej przyczyny moze
sta¢ si¢ okolicznoscig, ktéra spowoduje, ze sad pracy uzna wypowiedzenie
za niezgodne z przepisami prawa pracy i przywréci pracownika do pracy lub
zasadzi odszkodowanie. Powodem rozwiazania umowy o prace, zgodnie z naj-
nowszym orzecznictwem, moze by¢ na przyklad brak dyscypliny pracy, utrata
zaufania lub nieumiejgtnos¢ pracy w zespole. Nie moze stac si¢ przyczyng oko-
licznos¢ pozorna, nieprawdziwa lub niespelnianie oczekiwarn pracodawcy, kté-
re to sformutowanie Sad Najwyzszy uznat za zbyt ogdlne.

12. Z jakich przyktadowych przyczyn nastepuje wypowiedzenie
pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony?

B Osiagnigcie wieku emerytalnego

Osiagnigcie przez pracownika wieku emerytalnego stanowi samodzielng
przyczyng uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy o prace i nie jest przejawem
dyskryminacji pracownika, ktéry nabyt prawo do emerytury (wyrok SN z 26
listopada 2003 r., sygn. akt: I PK 616/02, publikacja: ,,Prawo Pracy” z 2004
r. nr 20, poz. 346).

Spelnienie przez pracownika warunkéw nabycia prawa do emerytury jest
spotecznie usprawiedliwiong przestanka jego wyboru do zwolnienia z pracy
w ramach racjonalizacji zatrudnienia (wyrok SN z 3 grudnia 2003 r., sygn.
akt: I PK 80/03, publikacja: OSNP z 2004 r. nr 21, poz. 363).
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B Brak predyspozycji do pracy na stanowisku Kierowniczym

Uzasadnione jest wypowiedzenie umowe¢ o pracg¢ pracownikowi samo-
dzielnie organizujagcemu wykonywanie swoich obowigzkéw pracowniczych,
jezeli pracownik ten nie osigga wynikdw poréwnywalnych z innymi pracow-
nikami (wyrok SN z 2 paZdziernika 1996 r., sygn. akt: I PRN 69/96, publika-
cja: OSNAPiUS z 1997 r. nr 10, poz. 163). Nie ma przy tym znaczenia, czy
spowodowane to zostalo niestarannym wykonywaniem obowigzkéw przez
pracownika, czy tez innymi przyczynami lezacymi po jego stronie. Wypowie-
dzenie umowy o pracg jest wigc uzasadnione, jezeli pracownik na stanowisku
samodzielnym, chocby nieumyslnie lub nawet bez swojej winy, a tylko z po-
wodu nieudolnosci, nie osigga odpowiednich wynikéw pracy.

Brak umiejetnosci organizacyjnych moze stanowi¢ uzasadniong przyczy-
ne wypowiedzenia umowy o pracg pracownikowi zatrudnionemu na stanowi-
sku kierowniczym, pomimo wysokiej oceny jego kwalifikacji zawodowych
(wyrok SN z 10 listopada 1999 r., sygn. akt: I PKN 355/99, publikacja:
OSNAPiUS z 2001 r. nr 6, poz. 202).

B (Czeste zwolnienia lekarskie

Dtugotrwale nieobecnosci w pracy spowodowane chorobg, ktére zdarzajg
si¢ danemu pracownikowi czesciej niz pozostatym, a przy tym szkodzg inte-
resom pracodawcy i pociagajg za sobg koszty po stronie pracodawcy, upraw-
niajg do wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace z tego powodu (po-
réwnaj: wyrok SN z 4 grudnia 1997 r., sygn. akt: I PKN 422/97, publikacja:
OSNAPiUS z 1998 r. nr 20, poz. 600; wyrok SN z 21 paZzdziernika 1999 r.,
sygn. akt: I PKN 323/99, publikacja: OSNAPiUS z 2001 r. nr 5, poz. 157).

ale nieobecnosci pracownika spowo-
wypowiedzenie umowy o prace, to jed-
by¢ uznane za sprzeczne z zasadami
ji, gdy dotyczy diugoletniego pracowni-
20 swoje obowiazki pracownicze (Wy-
. akt: I PK 96/02, publikacja: ,,Monitor
nr 2, poz. 5).

B Utrata zaufania do pracownika
Utrata zaufania do pracownika jest uznawana za uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia umowy o pracg. Wpisujac te przyczyne w wypowiedzeniu,
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trzeba jednak postgpowac bardzo ostroznie — ,utrata zaufania” jest bowiem
wyjatkowo og6lnym sformutowaniem.

Racjonalny i uzasadniony jest brak zaufania do pracownika, ktéremu np.
powierzono mienie z obowigzkiem wyliczenia si¢ i ktéry przez niewlasciwe
wykonywanie obowigzkéw spowodowal powstanie strat w mieniu (wyrok
SN z 26 marca 1998 r., sygn. akt: I PKN 565/97, publikacja: OSN z 1999 r.
nr 5, poz. 165).

Ponadto — utrata zaufania pracodawcy do pracownika zajmujacego kie-
rownicze stanowisko uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace takze wtedy,
gdy nie mozna pracownikowi przypisa¢ winy w okreslonym zachowaniu, jed-
nak obiektywnie zachowanie pracownika ma cechy naruszenia obowigzkow
pracowniczych w zakresie dbatosci o dobro lub mienie pracodawcy (poréw-
naj: wyrok SN z 10 sierpnia 2000 r., sygn. akt: I PKN 1/00, publikacja: OSNP
7 2002 r. nr 5, poz. 112).

B Drzialalno$é konkurencyjna pracownika

Podjecie dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy uzasadnia wypo-
wiedzenie umowy o pracg na czas nieokreslony (art. 30 § 4, art. 45 kp) zar6wno
wtedy, gdy pracownik prowadzi dziatalno$¢ konkurencyjng wbrew umowie
o zakazie konkurencji (art. 101! § 1kp), jak i wtedy, gdy umowy o zakazie
konkurencji strony stosunku pracy nie zawarly (poréwnaj: wyrok SN z 1lipca
1998 r., sygn. akt: I PKN 218/98, publikacja: OSNP z 1999 r. nr 15, poz. 480).

13. W jakim terminie pracownik powinien odwota¢ sie do sadu
pracy, jezeli nie zgadza sie z decyzjg pracodawcy w zakresie
wypowiedzenia umowy o prace lub rozwigzania umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia w tzw. trybie dyscyplinarnym ?

W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace powinno
by¢ zawarte pouczenie o przystugujacym pracownikowi prawie do odwotania
lub zgdania przywrdcenia do pracy, badZ odszkodowania. Zostalo to potwier-
dzone w wyroku Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym brak pouczenia pra-
cownika przez pracodawce¢ o prawie do odwotania si¢ od wypowiedzenia
oraz o terminie dokonania tej czynnosci moze stanowi¢ okolicznos¢ uspra-
wiedliwiajaca uniewaznienie wypowiedzenia. Zgodnie z art. 264 kp odwota-
nie od wypowiedzenia umowy o prace wnosi si¢ do sadu pracy w ciggu 7 dni
od dnia dorgczenia pisma wypowiadajacego umowe o prace. W przypadku
zwolnienia natychmiastowego bez zachowania okresu wypowiedzenia pra-
cownik ma na odwotanie 14 dni.
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14. Czy istnieje mozliwo$¢ nieswiadczenia pracy w okresie wypo-
wiedzenia i co z dniami na poszukiwanie pracy?

Strony umowy o pracg moga si¢ uméwié, ze w okresie wypowiedzenia
pracownik nie bedzie swiadczyt pracy (zachowujac prawo do wynagrodze-
nia). Skoro bowiem strony moga w kazdej chwili rozwiagza¢ stosunek pracy
czy tez skroci¢ okres wypowiedzenia, tym bardziej moga zrezygnowac ze
Swiadczenia pracy.

W okresie wypowiedzenia umowy o prace dokonanego przez pracodaw-
c¢ pracownikowi przystuguje zwolnienie na poszukiwanie pracy z zachowa-
niem prawa do wynagrodzenia. Wymiar zwolnienia wynosi 2 dni robocze
w przypadku okresu wypowiedzenia nieprzekraczajacego 1 miesigc, 3 dni
robocze — w okresie 3-miesigcznego wypowiedzenia. Jezeli jednak pracow-
nik zostal zwolniony z obowigzku wykonywania pracy w okresie wypowie-
dzenia lub realizuje w tym okresie prawo do urlopu wypoczynkowego lub
z jakichkolwiek innych przyczyn nie wykonuje pracy w okresie wypowie-
dzenia i nie ma mozliwosci udzielenia pracownikowi dni wolnych, pracow-
nik nie zachowuje prawa do ekwiwalentu pieni¢znego za nieudzielane dni
na poszukiwanie pracy.

15. Czy mozna w trakcie trwania umowy o prace zmieni¢ pracow-
nikowi warunki pracy lub ptacy?

Jest to mozliwe. Zgodnie z art. 42 § 1 kp, przepisy o wypowiedzeniu umo-
wy o pracg stosuje si¢ odpowiednio do wypowiedzenia wynikajacych z umo-
wy warunkéw pracy i ptacy. Wypowiedzenie warunkéw umowy o prace po-
winno by¢ dokonane na piSmie. W razie odmowy przyjecia przez pracowni-
ka zaproponowanych warunkéw pracy lub ptacy umowa o prace rozwigzuje
si¢ z uplywem okresu dokonanego wypowiedzenia. Jezeli pracownik
przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia nie ztozy o§wiadczenia o od-

h warunkow pracy lub ptacy nie jest
ownikowi, w przypadkach uzasadnio-
pracy niz okreslona w umowie o pra-
esiecy w roku kalendarzowym, jezeli
rodzenia i odpowiada kwalifikacjom
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mowie przyjecia zaproponowanych warunkéw, uwaza sie, ze wyrazit zgode
na te warunki. Pismo pracodawcy wypowiadajgce warunki pracy lub placy
powinno zawiera¢ pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia
pracownik moze do korica okresu wypowiedzenia zlozy¢ oswiadczenie o od-
mowie przyjecia zaproponowanych warunkéw.

16. Jakie sg uprawnienia pracownika w razie nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace
przez pracodawce?

W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prac¢ zawartej na czas
nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu
umow o pracg, sad pracy — stosownie do zgdania pracownika — orzeka o bez-
skutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu
— o przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo
0 odszkodowaniu.

Orzeczenie sadu o bezskutecznosci wypowiedzenia jest wydawane
przed uptywem okresu wypowiedzenia, aby zapobiec dalszemu biegowi
wspomnianego okresu i zakoficzeniu stosunku pracy. Orzeczenie o przywro-
ceniu do pracy niweczy bezprawny skutek dokonanego wypowiedzenia, po-
wodujac, ze stosunek pracy zostaje odtworzony (ulega restytucji) i trwa nadal
bez potrzeby zawarcia kolejnej umowy.

Pracownikowi, ktéry podjat pracg w wyniku przywrdécenia do pracy,
za czas pozostawania bez pracy przystuguje wynagrodzenie, ktérego wyso-
ko$¢ jest ograniczona. Pracownikowi takiemu przystuguje wynagrodzenie
za czas pozostawania bez pracy, nie wyzsze jednak niz za 2 miesigce, a gdy
okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce — nie wyzsze niz za Imiesigc.

Pamigtac nalezy, ze jezeli umowa o prac¢ zostata rozwigzana z pracowni-
kiem w okresie ochrony przedemerytalnej albo z pracownicg w okresie cigzy
lub urlopu macierzyriskiego, wynagrodzenie przystuguje za caty czas pozo-
stawania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe
o prace z pracownikiem—ojcem wychowujgcym dziecko w okresie korzysta-
nia z urlopu macierzynskiego albo gdy rozwigzanie umowy o prace podlega
ograniczeniu Z mocy przepisu szczegblnego.

Zamiast przywrdcenia do pracy sad pracy moze orzec odszkodowanie.
O odszkodowanie wystapi¢ moze réwniez pracownik, ktéry nie jest zaintere-
sowany przywréceniem do pracy. Odszkodowanie takie przystuguje w wyso-
kosci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesigcy, nie nizszej jednak
od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
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Pracodawca moze odméwi¢ ponownego zatrudnienia pracownika, jezeli
w ciggu 7 dni od przywrdcenia do pracy nie zglosit on gotowosci niezwlocz-
nego podjecia pracy, chyba ze przekroczenie terminu nastgpito z przyczyn
niezaleznych od pracownika. Pracownik, ktéry przed przywréceniem do pra-
cy podjal zatrudnienie u innego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia, za
3-dniowym uprzedzeniem, rozwigza¢ umowe¢ o prac¢ z tym pracodawca
w ciggu 7 dni od przywrdcenia do pracy. Rozwigzanie umowy w tym trybie
pocigga za sobg skutki, jakie przepisy prawa wigza z rozwigzaniem umowy
o prace przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Jezeli wypowiedzenie umowy o prac¢ zawartej na okres probny nastapi-
fo z naruszeniem przepis6w o wypowiadaniu tych uméw, pracownikowi
przystuguje wylacznie odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia
7a pierwotnie zamierzony czas trwania umowy. Jezeli wypowiedzenie umo-
wy o pracg zawartej na czas okreslony lub na czas wykonania okreslone;j
pracy nastgpito z naruszeniem przepisOw o wypowiadaniu tych umoéw, pra-
cownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie w wysokosci wynagro-
dzenia za pierwotnie zamierzony czas trwania umowy, nie wigcej jednak
niz za 3 miesigce.

17. Czy pracodawca moze natychmiast rozstac¢ sie z pracowni-
kiem w tzw. trybie dyscyplinarnym?

Tak, jest to mozliwe. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prac¢ bez wy-
powiedzenia z winy pracownika w razie:

B cigzkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkow

pracowniczych,

B popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prac¢ prze-
stepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym
stanowisku, jezeli przestgpstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone
prawomocnym wyrokiem,

B zawinionej przez pracownika utraty uprawnieri kierowniczych do wy-
konywania pracy na zajmowanym stanowisku.

Rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika nie
moze nastapi¢ pdzniej niz po uptywie 1 miesigca od uzyskania przez praco-
dawce wiadomosci o okolicznosci uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania umowy po zasig-
gnigciu opinii reprezentujgcej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowe;j,
ktérg zawiadamia o przyczynie uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. W razie
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zastrzezen co do zasadnosci rozwigzania umowy zaktadowa organizacja zwigz-
kowa wyraza swojg opini¢ niezwtocznie, nie pdZniej niz w ciggu 3 dni.

Zgodnie z art. 52 kp rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace bez wy-
powiedzenia z przyczyn przez niego zawinionych jest dopuszczalne
przy lacznym spelnieniu nastgpujacych przestanek:

wystapienia zdarzenia stanowiacego przyczyn¢ uzasadniajgcg rozwig-
zanie umowys;

zachowania przez pracodawce miesigcznego okresu przewidzianego
do zlozenia oSwiadczenia o rozwigzaniu umowy, liczonego od dnia
uzyskania przez niego wiadomosci o okolicznosci uzasadniajacej roz-
wigzanie umowy;

zasiggnigcia opinii wlasciwego organu zwigzku zawodowego, a w pew-
nych przypadkach uzyskania jego zgody na rozwigzanie umowys;
ztozenia oswiadczenia na pismie w przedmiocie rozwigzania umowy,
z przytoczeniem przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Przykladowe przyczyny uzasadniajgce rozwiazanie umowy o prace
w tzw. trybie dyscyplinarnym:

20

nietrzeZzwo$¢ w miejscu pracy (wyrok SN z 20 listopada 1996 r., sygn.
akt: I PKN 14/96, publikacja: OSNAP 1997/12/ 218),
marnotrawstwo, kradzieze lub ich usitowanie (wyrok SN z 12 lip-
ca 2001 r., sygn. akt: I PKN 532/00, publikacja: OSNAP 2003/11/265),
samowolne pozyczki z kasy lub wynoszenie z zakladu pracy mienia
pracodawcy (wyrok SN z 17 listopada 1998 r., sygn. akt: I PKN 305/98,
publikacja: OSNAP 1999/21/ 689 oraz wyrok SN z 26 czerwca 1998 r.,
sygn. akt: I PKN 214/98, publikacja: OSNAP 1999/14/ 460),
naruszenie przepiséw przeciwpozarowych lub budowlanych sprowa-
dzajace zagrozenia dla zycia i mienia,

poswiadczanie nieprawdy w dokumentach,

zakldcanie porzadku w miejscu pracy (wyrok SN z 11 czerwca 1997 r.,
sygn. akt: I PKN 202/97, publikacja: OSNAP 1998/10/297)
samowolne opuszczanie stanowiska pracy (wyrok SN z 22 grud-
nia 1998 r., sygn. akt: I PKN 507/98, publikacja: OSNAP 2000/4/32),
nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy (wyrok SN z 14 grud-
nia 2000 r., sygn. akt: I PKN 150/00, publikacja: OSNAP 2002/15/357).

jest skuteczne ztozenie oswiadcze-
umowy o pracg¢ bez zachowania
skutecznie oswiadcza swojg wole



ta lub mogta dotrzeé do adresata, czy-
awcy jest zatem skuteczne dostarcze-
Zaniu umowy o prace bez zachowania
przypadku naraza si¢ na zarzut roz-
O0b obcigzony wadg prawng. Skuteczne
by¢ dokonane osobiscie lub za posred-
sytuacji istotna jest data potwierdzenia
pracownika — bowiem dopiero ta data
y 0 prace bez zachowania okresu wy-

18. Czy kodeks pracy przewiduje mozliwo$é natychmiastowego
rozstania sie z nieobecnym pracownikiem z powodu choroby?

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli
niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:
B diuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony u danego pra-
codawcy krocej niz 6 miesiecy,

B dtuzej niz taczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasit-
ku — gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co naj-
mniej 6 miesi¢cy lub jezeli niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowa-
na wypadkiem przy pracy albo choroba zawodowa oraz w razie uspra-
wiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych przyczyn
trawjacych dluzej niz 1 miesiac.

Z wypowiedzenia nie moze nastgpié
pracy z powodu sprawowania opieki
a z tego tytutu zasitku), a w przypad-
bdu choroby zakaznej — w okresie po-
enia i zasitku. Rozwigzanie umowy
€ nastgpic po stawieniu si¢ pracowni-
)rZyczyny nieobecnosci.
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19. Czy pracownik moze natychmiast rozwigza¢ umowe o prace
w sytuacji, gdy jego pracodawca ciezko narusza podstawowe
uprawnienia pracownika, np. nie wyptaca wynagrodzenia
za prace?

Zgodnie z art. 55 kp pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wy-
powiedzenia, jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace
szkodliwy wpltyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodaw-
ca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej
pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan zdrowia pracownika i jego kwalifi-
kacje zawodowe.

Pracownik moze rozwigza¢ umowe¢ o prace w takim trybie takze wtedy,
gdy pracodawca dopuscit sie cigzkiego naruszenia podstawowych obowigz-
kéw wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi przystuguje od-
szkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jezeli
umowa o prac¢ zostala zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prac¢ bez wypowie-
dzenia powinno nastgpi¢ na piSmie, z podaniem przyczyny uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy. Pracownik nie moze rozwigza¢ umowy w tym trybie, je-
zeli uptyngt 1 miesigc od chwili, kiedy dowiedziat si¢ o zdarzeniu bedacym
podstawg do rozwigzania umowy o prace.

Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn okreslonych powyzej pociaga
za sobg skutki, jakie przepisy prawa wigza z rozwigzaniem umowy przez pra-
codawce za wypowiedzeniem.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika
na podstawie art. 55 § 1! kp, czyli z powodu ciezkiego naruszenia podstawo-
wych obowigzkéw wobec pracownika, jest skuteczne bez wzgledu na to, czy
wskazana przez pracownika przyczyna rzeczywiscie wystepuje. Ten sposéb
rozwigzania stosunku pracy powinien znalez¢ odzwierciedlenie w swiadec-
twie pracy. Pracodawca moze kwestionowaé wskazane przez pracownika
przyczyny rozwigzania umowy o prace¢ w procesie sgdowym.

20. Jakie sg uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z pra-
wem rozwigzania przez pracodawce umowy o prace bez wy-
powiedzenia?

Pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowg o prac¢ bez wypowiedzenia
7 naruszeniem przepisOw o rozwigzywaniu umOow o prace w tym trybie,
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przystuguje roszczenie o przywrécenie do pracy na poprzednich warunkach
albo o odszkodowanie. O przywrdceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka
sad pracy.

Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrdcenia do pracy, przy-
stluguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wyzsze jednak
niz za 3 miesiace i nie nizsze niz za 1 miesigc.

Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem w wieku przedemery-
talnym lub z pracownicg w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, wyna-
grodzenie przystuguje za caly czas pozostawania bez pracy; dotyczy to tak-
ze przypadku, gdy rozwigzano umow¢ o prace z pracownikiem—ojcem wy-
chowujacym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyriskiego albo
gdy rozwigzanie umowy o prac¢ podlega ograniczeniu z mocy przepisu
szczegllnego.

Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za okres wypo-
wiedzenia. Jezeli rozwigzano umowe o pracg zawartg na czas okreslony albo
na czas wykonania okreslonej pracy, odszkodowanie przystuguje w wysoko-
$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miala trwaé, nie wigcej jednak
niz za 3 miesigce.

W razie rozwigzania przez pracodawcg umowy o prace, zawartej na czas
okreslony Iub na czas wykonania okreslonej pracy, z naruszeniem przepisow
0 rozwigzywaniu umow o prace bez wypowiedzenia — pracownikowi przystu-
guje wylacznie odszkodowanie, jezeli uptynat juz termin, do ktérego umowa
miata trwaé, lub gdy przywrdcenie do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu
na krétki okres, jaki pozostal do uptywu tego terminu.

Jezeli pracodawca rozwigzal umowe o pracg w okresie wypowiedzenia
Z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu uméw o prace bez wypowiedze-
nia, pracownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie. Odszkodowanie
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas do uptywu okresu wypo-
wiedzenia.

21. W jakich sytuacjach umowa o prace ulega wygasnieciu?

Umowa o prace wygasa w przypadkach okreslonych w kodeksie pracy
oraz w przepisach szczegdlnych. Wygasnigcie umowy o pracg jest to ustanie
umowy z mocy zdarzenia okreslonego w ustawie, nie bedacego czynnoscig
prawng. Zdarzenia powodujgce wygasnig¢cie umowy o pracg sg wyczerpujg-
co okreslone w prawie pracy . Skutku tego nie moga wiec wywotaé zdarze-
nia faktyczne, z ktérymi ustawa nie taczy ustania stosunku pracy, zwanego
wygasnigciem stosunku pracy, np. porzucenie pracy przez pracownika.
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W przypadku wygasnigcia stosunku pracy nie ma wymogu sktadania o§wiad-
czenia woli czy nawet zawiadamiania pracownika o tym fakcie.

Art. 63 wymienia dwie grupy sytuacji, z ktérymi prawo taczy wygasnig-
cie stosunku pracy: okreslone w kodeksie pracy i okreslone w przepisach
szczegblnych (pozakodeksowych).

Kodeks pracy przewiduje wygasnigcie stosunku pracy w sytuacji:

B S$mierci pracownika,

B $mierci pracodawcy,

B 3-miesigcznej nieobecnosci pracownika z powodu tymczasowego

aresztowania,

B niezgloszenia przez pracownika powrotu do pracy w ciggu 7 dni
po rozwigzaniu stosunku pracy z wyboru u innego pracodawcy.

Przepisy pozakodeksowe przewidujg wygasnigcie stosunku pracy
w szczeg6lnosci z powodu nastgpujacych zdarzen:

B niezgloszenie przez pracownika powrotu do pracy w ciggu 30 dni po od-
byciu czynnej stuzby wojskowej, chyba ze niezachowanie tego terminu
nastapito z przyczyn usprawiedliwiajgcych nieobecnos¢ w pracy,

B wykreslenie przedsigbiorstwa panstwowego z rejestru przedsigbiorstw
panstwowych,

B zdarzenia wigzane z wygasnigciem stosunku pracy przez niektére
pragmatyki stuzbowe, np. utrata obywatelstwa polskiego, praw pu-
blicznych lub orzeczenie wydalenia ze stuzby.

22. Ktére grupy pracownikéw podlegajg ochronie przed wypo-
wiedzeniem umowy o prace?

Ochrona pracownika przed wypowiedzeniem umowy o prace regulowa-
na jest zarowno przez przepisy kodeksu pracy, jak i przez inne tzw. przepisy
okotokodeksowe.

Kodeks pracy

B W czasie usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy

Zgodnie z art. 41 kp pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace
w czasie urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nie-
obecnosci w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwig-
zania umowy o prac¢ bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Ochrona ta nie dotyczy pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy w ra-
zie ogloszenia jego upadtosci lub likwidacji.
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je uzyskiwania przez pracownikéw, juz
zwolnienia lekarskiego obejmujacego
Takie postgpowanie pracownika jest nad-
ie korzysta z ochrony. Powszechnie
Najwyzszego wyrazone w uchwale z 11
8/92, publikacja: OSNCP 1993/9/140, ze
pracownikowi, ktéry swiadczyt prace,
wypowiedzenia byt niezdolny do pracy
.41 kp”.

Przez pojecie urlopu nalezy rozumie¢ kazdy jego rodzaj — urlop wypo-
czynkowy, wychowawczy, bezptatny czy okolicznosciowy. Przewidzia-
na w wyzej wymienionym przepisie usprawiedliwiona nieobecnos¢ to najcze-
$ciej zwolnienie lekarskie, ale zakres przepisu obejmuje takze tymczasowe
aresztowanie czy inne okresy zwolnieft od pracy przewidziane w rozporza-
dzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie spo-
sobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnieni od pracy (DzU nr 60, poz. 281).

B Wiek przedemerytalny

Zgodnie z art. 39 kp pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o pracg
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggnigcia wieku eme-
rytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emery-
tury z osiggnieciem tego wieku. Ochrony tej nie stosuje si¢ w razie uzyskania
przez pracownika prawa do renty z tytulu catkowitej niezdolnosci do pracy.

B Ciaza i macierzynstwo

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy O prace
w okresie cigzy pracownicy, a takze w okresie urlopu macierzyriskiego pra-
cownicy, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy
bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujgca pracownice zaktadowa orga-
nizacja zwigzkowa wyrazita zgod¢ na rozwigzanie umowy.

Ochrony nie stosuje si¢ do pracownic zatrudnionych na okres prébny nie-
przekraczajacy jednego miesigca. Umowa o prace zawarta na czas okreslony
lub na czas wykonania okreslonej pracy albo na okres prébny przekraczajgcy
jeden miesiac, ktdra ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cia-
zy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Ta zasada nie dotyczy pracownic za-
trudnionych na czas zastgpstwa nieobecnego pracownika.
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Rozwigzanie umowy o prac¢ z pracownicg w cigzy lub w czasie urlopu
macierzynskiego jest mozliwe w razie upadiosci lub likwidacji pracodawcy.
Pracodawca uzgadnia z organizacjg zwigzkowg termin rozwigzania umowy
i jezeli w tak uzgodnionym czasie nie moze zapewnié pracownicy innego za-
trudnienia, pracownica nabywa prawo do swiadczen z ubezpieczenia spolecz-
nego. Przepisy ochronne stosuja si¢ réwniez do ojca wychowujacego dziecko
w okresie korzystania z urlopu macierzyriskiego.

B Urlop wychowawczy

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigzaé umowy o pracg
w okresie od dnia zlozenia wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego
do dnia zakoniczenia urlopu. W tym okresie mozna rozwigza¢ stosunek pracy
jedynie bez zachowania okresu wypowiedzenia lub w razie upadtosci lub li-
kwidacji pracodawcy.

1 indywidualnych z przyczyn niedoty-
ezy, ze w ramach tych zwolnieni ochro-
prace ulega w niektorych sytuacjach da-

cownikom stosunkéw pracy w ramach
zwolnienia nie stosuje si¢ przepisow od-
ochrony pracownikow przed wypowie-
pracy, w tym m.in. ochrony pracow-
7ego.

23. Czy sg inne grupy zawodowe takze chronione przed zwolnie-
niem z pracy?

Tak, a dokladnych informacji na temat zakresu ochrony nalezy szukac
w przepisach szczegétowych. Do takich grup nalezg przyktadowo:

B pracownicy pelnigcy funkcje spotecznych inspektoréw pracy,

B pracownicy powotani do odbycia czynnej stuzby wojskowe;j,

B pracownicy poborowi odbywajacy zasadniczg stuzbge wojskowa
w obronie cywilnej, pracownicy odbywajacy stuzbe zastepcza,

B pracownice bedgce zonami zolnierzy peiniacych zasadniczg stuzbe
wojskowa,

26



B pracownicy bedacy czlonkami rady pracowniczej przedsigbiorstwa
paristwowego i rady pracowniczej zakladu,

B pracownicy bedacy cztonkami specjalnego zespotu negocjacyjnego
lub europejskiej rady zakladowe;j,

B pracownicy bedgcy postami i senatorami,

B pracownicy bedacy:

— radnymi samorzadu gmin,
— radnymi powiatowymi,
— radnymi wojewddztwa,

B pracownicy bedgcy imiennie wskazanymi cztonkami zarzadu zaktado-
wej organizacji zwigzkowe;j,

B pracownicy bedacy czilonkami zakladowej organizacji zwigzkowej,
upowaznionymi do reprezentowania tej organizacji wobec pracodaw-
cy albo organu lub osoby dokonujacej za pracodawce czynnosci z za-
kresu prawa pracy,

B pracownicy imiennie wskazani uchwatg komitetu zatozycielskiego za-
ktadowej organizacji zwigzkowej,

B pracownicy petnigcy z wyboru funkcje zwigzkowq poza zaktadowg or-
ganizacjg zwiazkowa, korzystajacy u pracodawcy z urlopu bezptatne-
go lub ze zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy,

B pracownicy bedacy cztonkami miedzyzaktadowej organizacji zwigz-
kowe;j.

24. Jakie obowiazki ma pracodawca w zwigzku z wydaniem Swia-
dectwa pracy?

Wi Swiadectwa pracy powstaje z mo-
lub wygasnigciem stosunku pracy.
edliwiajg uchybienia pracodawcy
codawcy jest bowiem niezaleiny
jakichkolwiek obowiazkéw wobec

Wydanie Swiadectwa pracy jest zbedne w przypadku przejscia zaktadu pra-
¢y na nowego pracodawce, poniewaz nie nastepuje wtedy rozwigzanie stosun-
ku pracy. Wydanie Swiadectwa w takim przypadku nie oznacza, ze doszito
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do rozwigzania umowy (wyrok SN z 7 czerwca 1994 r., sygn. akt: I PRN 29/94,
publikacja: OSNP 1994/12/189).

Wydanie oryginalu $§wiadectwa pracy powinno nastgpi¢ bezposrednio
do rak pracownika, w ostatnim dniu trwania umowy o prace. Jezeli nie jest
to mozliwe, pracodawca jest obowigzany do dorgczenia oryginatu swiadec-
twa w terminie 7 dni, w spos6éb umozliwiajacy uzyskanie potwierdzenia wy-
wigzania si¢ przez pracodawce z tego obowigzku. Jezeli pracownik zmienit
adres zamieszkania, nie podajgc go pracodawcy, niedorgczone swiadectwo
pracy pozostawia si¢ w aktach osobowych ze skutkiem dorgczenia. Kopig
sktada si¢ do akt osobowych w chwili sporzadzenia Swiadectwa pracy.

Pracownik moze dochodzi¢ przed sadem wydania przez pracodawce Swia-
dectwa pracy, jezeli pracodawca dokumentu tego nie wydat, a uptynat termin
okreslony w art. 97 § 1 kp. Pracodawca nie jest obowigzany do wydania Swia-
dectwa pracy przed datg rozwigzania stosunku pracy.

twa pracy w przypadku kontynuowa-
1 nawigzuje kolejng umowe o prace
gasnigciu poprzedniej, jest obowigza-
ynie na zadanie pracownika.

25. Jak powinno wyglada¢ prawidtowo sporzadzone swiadectwo
pracy?

Swiadectwo pracy ma stuzyé przekazaniu kolejnemu pracodawcy oraz
wiasciwym instytucjom zobiektywizowanych i niezbednych z punktu widze-
nia uprawnien pracowniczych danych o pracowniku.

Stosownie do art. 97 § 2 kp w Swiadectwie pracy nalezy obligatoryjnie za-
miesci¢ informacje dotyczgce okresu i rodzaju wykonywanej pracy, zajmo-
wanych stanowisk, trybu rozwigzania albo okolicznosci wygasnigcia stosun-
ku pracy (z podaniem podstawy prawnej) oraz innych informacji niezbed-
nych do ustalenia uprawnieii pracowniczych i uprawniefi z ubezpieczenia
spotecznego, a takze wzmianke o zajgciu wynagrodzenia (szczeg6towg tresé
informacji o zajgciu wynagrodzenia pracownika zawierajg przepisy o sgdo-
wym i administracyjnym postgpowaniu egzekucyjnym).

Obligatoryjng tres¢ Swiadectwa pracy, okreslong w art. 97 § 2 kp, precy-
zuje rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r.
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w sprawie szczegbétowej tresci swiadectwa pracy (DzU nr 60, poz. 282 ze
zm.), nakazujac pracodawcy podanie dodatkowo:

B wymiaru czasu pracy,

B urlopu wypoczynkowego wykorzystanego w roku kalendarzowym,
w ktérym ustatl stosunek pracy,

B wykorzystania dodatkowego urlopu lub Swiadczenia przewidzianego
przepisami prawa pracy,

B okresu korzystania z urlopu wychowawczego oraz urlopu bezptatnego
i podstawy prawnej jego udzielenia,

B liczby dni, za ktére pracownik otrzymal wynagrodzenie, zgodnie
z art. 92 kp, w roku kalendarzowym, w ktérym ustat stosunek pracy,

B wykorzystania zwolnienia od pracy na podstawie art. 188 kp,

B okresu, za ktéry wyplacono odszkodowanie z tytutu skrécenia wypo-
wiedzenia, okresow niesktadkowych uwzglednianych przy ustalaniu
prawa do emerytury,

B okresu wykonywania pracy w szczegdlnych warunkach i o szczegdl-
nym charakterze,

B naleznosci ze stosunku pracy uznanych a niezaspokojonych przez
pracodawce do dnia ustania stosunku pracy z braku srodkéw finan-
sowych,

B okresu odbytej czynnej stuzby wojskowej lub jej form zastepczych.

WAZNE!

Wyliczenie zawarte w rozporzadzeniu jest zamkniete, ale nie wyczerpuje
katalogu informacji, ktére maja istotne znaczenie dla uprawnien pracownikéw,
jak np.: informacja o liczbie dni wykorzystanego urlopu na zadanie czy licz-
bie godzin nadliczbowych przepracowanych w roku, w ktérym ustat stosunek
pracy, co ma znaczenie z uwagi na limit godzin okreslony w przepisach prawa
pracy (na podstawie art. 133 § 2a kp pracodawcy mogg okresla¢ ten limit).

Na zgdanie pracownika pracodawca zobowigzany jest do podania w §wia-
dectwie pracy informacji o wysokosci i sktadnikach wynagrodzenia oraz
o uzyskanych przez pracownika kwalifikacjach.

Opisujgc przyczyny rozwigzania umowy o prace, pracodawca poprzestaje
na okresleniu trybu rozwigzania (np. za wypowiedzeniem przez pracodawce),
a nie moze wskazywaé konkretnych przyczyn zastosowania takiego trybu
wskazanych w uzasadnieniu o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy. Wyjatek
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stanowi rozwigzanie umowy o prac¢ — w drodze wypowiedzenia lub porozu-
mienia stron — z przyczyn niedotyczacych pracownika. Informacje te maja
bowiem wplyw na powstanie szczegdlnych uprawnieri pracowniczych w za-
kresie Swiadczeri dla bezrobotnych i z ubezpieczenia spolecznego.

W niektérych przypadkach przepisy kodeksu pracy tworza fikcje prawna,
ktora nakazuje pracodawcy podawanie, ze rozwigzanie umowy o prace nastg-
pito za wypowiedzeniem przez pracodawce, mimo Ze zaszla inna sytuacja.

Dotyczy to przypadkéw takich jak:

B skorzystania przez pracownika z uprawnienia do odstagpienia od umo-
wy o pracg za 7-dniowym uprzedzeniem w przypadku przejscia zakla-
du pracy na nowego pracodawce (art. 231 § 4 kp),

B uznania przez sad, ze rozwigzanie umowy o prac¢ nastgpito z narusze-
niem przepiséw kodeksu pracy (art. 97 § 3 kp),

B rozwigzania umowy bez wypowiedzenia przez pracownika na podsta-
wie art. 55 kp.

W terminie 7 dni od otrzymania §wiadectwa pracy pracownik moze wy-
stapi¢ do pracodawcy o jego sprostowanie, a pracodawca w tym samym ter-
minie winien ustosunkowac si¢ do wniosku pracownika na pismie; nie jest
obowigzany do uzasadnienia swojego stanowiska. Negatywna odpowiedZ
pracodawcy lub jej brak otwiera droge sagdowa; pracownik moze w terminie
7 dni wystapi¢ z powddztwem o sprostowanie Swiadectwa pracy.
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Rozdziat Il

Dyskryminacja i mobbing
w stosunkach pracy

26. Kiedy mozna powiedzie¢, ze dochodzi do dyskryminacji?

Dyskryminacja w stosunkach pracy jest nieréwne traktowanie pracowni-
kéw w zakresie nawigzywania i rozwigzywania uméw o prace, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolert podnoszacych kwalifi-
kacje zawodowe, w szczegélnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepeino-
sprawnosé, rase, religi¢, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pet-
nym lub niepelnym wymiarze czasu pracy.

Warto dodacd, ze dyskryminowaniem ze wzgledu na plec jest takze kaz-
de nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym albo odnoszace
si¢ do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
nosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to mo-
ga si¢ sktadacé fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molesto-
wanie seksualne).

27. Czy przyczyna nieprzyjecia do pracy moze by¢ na przyktad
miody wiek kandydatki wskazujacy na mozliwo$¢ zatozenia
przez nig rodziny i posiadania dzieci?

Réznicowanie przez pracodawce kandydatéw do pracy, ktérego skutkiem
jest w szczegdlnosci odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
z powodu na przyktad plci, uwaza si¢ za naruszenie zasady réwnego trakto-
wania. Nie ma zatem prawnych mozliwosci nieprzyjmowania kandydatow
ze wzgledu na ich wiek lub pleé, jezeli nie jest to uzasadnione innymi przy-
czynami, np. charakterem wykonywanej pracy.
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28. Czy kazde réznicowanie pracownikow ze wzgledu na ptec,
wiek, rase, religie, pochodzenie etniczne, wyznanie jest uzna-
wane za stosowanie przez pracodawce praktyk dyskrymina-
cyjnych?

Nie, nie jest tak zawsze. Jezeli pracodawca nie zatrudnia pracownika
przyktadowo ze wzgledu na jego pleé, wiek albo niepelnosprawnosé¢, a decy-
zja taka zwigzana jest z rodzajem pracy, warunkami jej wykonywania lub wy-
maganiami zawodowymi stawianymi pracownikom, lub stosuje srodki, ktére
réznicujg sytuacje pracownikéw ze wzgledu na ochrong rodzicielstwa, wiek
lub niepelnosprawnosé, takie praktyki nie mogg zosta¢ uznane za dyskrymi-
nujace. Na przyklad, jesli pracodawca poszukuje pracownika na stanowisko
wymagajace wyjatkowo duzej zrgcznosci fizycznej i odpornosci na stres,
a kandydat ma 60 lat, pracodawca moze bra¢ pod uwage wiek jako kryterium
decydujace o przyjeciu kandydata do pracy.

29. Czy pracownicy wykonujacy podobng prace zachowuja pra-
wo do jednakowego wynagrodzenia?

Na ogét tak, ale odpowiedz jest nieco bardziej skomplikowana. Pracowni-
cy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub
za prace o jednakowej wartosci. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, kt6-
rych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji
zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrgbnych
przepisach, lub praktyka i doSwiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywal-
nej odpowiedzialnosci i wysitku. Jezeli tak zatrudnieni pracownicy wynagra-
dzani sg w r6zny sposob, pracodawca narusza zasade réwnego traktowania.

30. Jakie odszkodowanie nalezy sie pracownikowi, wobec ktore-
go naruszono zasady rownego traktowania w zatrudnieniu?

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasad¢ réwnego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz mi-
nimalne wynagrodzenie za prace.

31. Czy pracownik musi udowodni¢, ze pracodawca dyskrymino-
wat go w miejscu pracy?

Nie. Zadanie procesowe pracownika jest prostsze. Pracownik nie musi
udowodni¢ stosowania wobec niego praktyk dyskryminacyjnych, a jedynie je
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uprawdopodobnié. W praktyce oznacza to, ze powinien bardzo szczegétowo
1 doktadnie opisa¢ sgdowi, na czym polegaly praktyki dyskryminacyjne sto-
sowane przez pracodawce. Zadaniem pracodawcy natomiast jest przekonanie
sadu, ze opisana przez pracownika sytuacja byla podyktowana obiektywnymi
przyczynami. Mamy tu do czynienia z tzw. przesuni¢ciem ci¢zaru dowodo-
wego na pracodawce.

32. Co to jest mobbing?

Zgodnie z kodeksowa definicja mobbing oznacza dzialania lub zachowa-
nia dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polega-
jace na uporczywym i dlugotrwalym n¢kaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujgce u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujgce
Iub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw. W praktyce mozna powie-
dzie¢, ze z mobbingiem mamy do czynienia najczg¢sciej w sytuacji, gdy pra-
codawca lub jego przedstawiciele wywotuja u osoby wykonujacej prace prze-
konanie o nieprzydatnosci zawodowej w celu eliminacji tej osoby. Praktyki
takie moga polegac przyktadowo na zlecaniu zbyt duzej liczby zaje¢ zawodo-
wych, ktérych pracownik nie jest w stanie wykona¢ w okreslonym czasie, lub
odwrotnie — gdy pracownika pozbawia si¢ pracy, wymuszajac w ten sposob
jego bierng postawe.

33. Czy mobbing moze wywotaé¢ u pracownika rozstréj zdrowia?

Tak. Lekarze sg przekonani, ze dlugotrwale przebywanie w nieprzyja-
znym Srodowisku pracy moze by¢ przyczyng wielu groZznych choréb. Warto
pamietac, ze pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstrdj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniego zadoscuczynienia pieni¢znego
za doznang krzywde.

34. Czy mozna z powodu mobbingu rozwigza¢ umowe o prace?

Tak, mozna. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace po-
winno nastgpi¢ na pismie z podaniem przyczyny, ktérg w tym przyapdku jest
mobbing. Pracownik, ktéry z tej przyczyny rozwigzal umowe o prace, ma
prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace.
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Rozdziat ||

Wynagrodzenie za prace
i inne sSwiadczenia

35. Co to jest wynagrodzenie za prace?

Pojecie ,,wynagrodzenia za prac¢” nie zostalo zdefiniowane przez przepi-
sy kodeksu pracy. Opierajac si¢ jednak na niektérych regulacjach kodekso-
wych, m.in. na art. 22 § 1, art. 78 czy 80 kp, mozna przyjaé, ze jest to swiad-
czenie, jakie pracodawca zobowigzany jest wyptaca¢ pracownikowi okreso-
wo w zamian za wykonang przez niego prace, odpowiednio do rodzaju tej
pracy, jej ilosci oraz jakosci.

Przy definiowaniu pojecia wynagrodzenia za prace nalezy takze odwotac
si¢ do orzecznictwa Sadu Najwyzszego. I tak w uchwale z 30 kwietnia 1986 r.
(sygn. akt: III PZP 42/86, publikacja: OSNCP nr 8, poz. 106 z 1987 r.) Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze ,,wynagrodzenie za pracg jest to Swiadczenie ko-
nieczne o charakterze przysparzajgco-majatkowym, ktére pracodawca jest
obowigzany wyplaca¢ okresowo pracownikowi w zamian za wykonang przez
niego pracg, ktéra swiadczona jest w oparciu o wigzgcy pracownika i praco-
dawcg stosunek pracy”.

Pojecie wynagrodzenia czgsto bywa rozumiane bardzo szeroko. Jest to
istotne, jesli chodzi o przepisy dotyczace ochrony wynagrodzenia za pracg,
w tym takze zasad jego wyplaty. Wynagrodzeniem bedzie zatem zaréwno
wynagrodzenie zasadnicze, dodatkowe sktadniki wynagrodzenia, np. premie,
nagrody, wynagrodzenie za godziny nadliczbowe, wynagrodzenie urlopowe,
ale takze réznego rodzaju swiadczenia i naleznosci ze stosunku pracy, takie
jak odprawa emerytalno-rentowa, odprawa pieni¢zna, nagroda jubileuszowa,
ekwiwalenty pieni¢zne, deputaty, odszkodowania itp.

36. W jaki sposob powinno by¢ ustalone wynagrodzenie za prace?

Wynagrodzenie za pracg powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato rodza-
jowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu,
a takze uwzgledniato ilos¢ 1 jakos¢ swiadczonej pracy (art. 78 § 1 kp).
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Aby okresli¢ wynagrodzenie za pracg, pracodawcy ustalajg w ukladzie
zbiorowym pracy wysokos¢ oraz zasady przyznawania pracownikom sta-
wek wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stano-
wisku, a takze wysokos¢ oraz zasady przyznawania innych (dodatkowych)
sktadnikéw wynagrodzenia.

Natomiast u tych pracodawcéw, ktérzy zatrudniajg co najmniej 20 pra-
cownikdéw i nie sg objeci zaktadowym lub ponadzaktadowym uktadem zbio-
rowym pracy, warunki wynagradzania za prac¢ ustala si¢ w regulaminie wy-
nagradzania.

Jezeli pracodawca zatrudnia mniej niz 20 pracownikéw, warunki wyna-
gradzania ustala pracownikowi w umowie o prace.

Wynagrodzenie jest istotnym elementem kazdej umowy o pracg. Umowa
o0 pracg powinna w szczegdlnosci okresla¢ wynagrodzenie odpowiadajace ro-
dzajowi wykonywanej pracy (art. 29 § 1 kp). Wzér umowy o pracg zamiesz-
czony jako zalgcznik nr 2 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjal-
nej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcéw do-
kumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu pro-
wadzenia akt osobowych (DzU nr 62, poz. 286 ze zm.) ma wyznaczone miej-
sce do wpisania ustalonego przez strony stosunku pracy wynagrodzenia
za prace w postaci sktadnikéw tego wynagrodzenia, ich wysokosci oraz pod-
stawy prawnej ich ustalenia.

Nalezy wiedzie¢, ze pracodawcy, tworzac uktad zbiorowy pracy czy regu-
lamin wynagradzania na zasadach przewidzianych w kodeksie pracy, moga
wybiera¢ sposréd réznych form wynagradzania swoich pracownikéw oraz
ustalad, jakie sktadniki obligatoryjne czy fakultatywne przystugiwac im beda
z tytutlu wykonywanej pracy.

37. Jakie systemy wynagradzania za prace sg dopuszczalne?

Powszechnie obowiazujace przepisy prawa pracy nie przewiduja katalogu
dopuszczalnych przez prawo systemOw wynagradzania. Pracodawca moze za-
tem wprowadzi¢ rézne formy wynagradzania dla réznych grup zawodowych,
np. kierowcéw, palaczy, handlowcéw lub dla poszczegdlnych pracownikéw.

Najbardziej powszechne formy wynagradzania to:

B wynagradzanie wedlug czasu pracy, np. wynagradzanie miesi¢czne,

godzinowe, dni6wkowe, tygodniowe,

B wynagradzanie wedlug wynikéw pracy, ktére wystepuje w formie wy-

nagrodzenia akordowego, prowizyjnego,

B wynagradzanie premiowe.
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Wymienione formy wynagradzania mogg wystgpowac samodzielnie, np.
prowizja od sprzedazy. Moga by¢ takze taczone, np. mozna potaczyé forme
czasowg z premiowg i ustali¢ wynagrodzenie pracownika — 12 zt za godzing
pracy plus premia miesi¢czna od 30% do 60%.

Wynagradzanie wedlug czasu pracy polega na ustaleniu okreslonych
stawek za przepracowanie jednostek czasowych, np. miesigca — 2400 zl, go-
dziny — 10 z1, dnia — 90 zi.

Wynagradzanie prowizyjne polega na ustaleniu wynagrodzenia jako
procentu od wartosci dokonanych przez pracownika transakcji, ustug lub
wplywéw od zawartych kontraktéw, np. 0,05% prowizji od utargu miesigcz-
nego w sklepie.

Wynagradzanie akordowe polega na wyliczaniu wynagrodzenia pra-
cownika na podstawie wynikéw pracy mierzonych iloscig wykonanych pro-
duktéw w przyjetym okresie, np. 0,20 zt od jednej pomalowanej ozdoby
choinkowej lub 0,05 zt od przyspawanego elementu.

38. Co to sa skfadniki wynagrodzenia za prace?

Kodeks pracy w art. 78 § 2 wymienia dwa rodzaje sktadnikéw wynagro-
dzenia. Sg to:

B skiadniki obligatoryjne, tzn. stawki wynagrodzenia za pracg okreslo-

nego rodzaju lub na okreslonym stanowisku,

B skladniki fakultatywne, tzn. dodatkowe sktadniki, ktére zostaty przy-

znane pracownikowi na mocy przepisOw ptacowych obowigzujacych
u danego pracodawcy.

Sktadnikiem obligatoryjnym jest z reguly wynagrodzenie zasadnicze
okreslone stawka miesigczng, (np. 1670 zl), stawka godzinowg (np. 8,50
zl/godz.) lub stawkg prowizyjna.

Przepisy ptacowe mogg ustalac tabele stawek, np. regulamin wynagradza-
nia moze przewidywac, ze za prace na stanowisku specjalisty ds. marketingu
przystuguje wynagrodzenie w przedziale od 1000 zt do 2500 zt, a na stano-
wisku kierowcy stawki godzinowe ksztattujg si¢ w przedziale od 6 zl/godz.
do 13 zl/godz.

To, w jakiej wysokosci pracownik otrzyma wynagrodzenie, bedzie zaleza-
to od ustaleri, jakie zapadng przy podpisywaniu umowy o prac¢. Pracodawca
przy zatrudnianiu pracownika na stanowisku kierowcy moze bra¢ pod uwage
np. kwalifikacje pracownika, jego doswiadczenie czy bezwypadkowg jazde
i zaproponowaé odpowiednig wysokos¢ stawki godzinowe;.
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Jezeli pracodawca w umowie o prace ustali wynagrodzenie w wysokosci
nizszej niz przewiduje to np. regulamin wynagradzania, pracownikowi przy-
stuguje roszczenie o wyplate wynagrodzenia w wysokosci przewidzianej
w tym regulaminie. Sad Najwyzszy w uchwale z 12 maja 1981 r. (sygn.
akt: I PZP 6/81, publikacja: OSNCP nr 11, poz. 210) stwierdzil, ze ,jezeli
umowa o prac¢ okresla zasadnicze wynagrodzenie za pracg¢ pracownika
w wysokosci nizszej od wynagrodzenia, jakie pracownik ten otrzymatby
przy zastosowaniu wlasciwego przepisu ptacowego, pracownikowi przystu-
guje roszczenie o réznicg wynagrodzenia za okres nieprzedawniony takze
wowczas, gdy inne skladniki wynagrodzenia okreslone w umowie powyzej
minimalnych stawek ksztattujg si¢ zgodnie z przepisami ptacowymi”.

Jezeli natomiast w umowie o prac¢ zostanie ustalone wynagrodzenie za-
sadnicze w wysokosci wyzszej niz przewidujg to przepisy ptacowe, praco-
dawca ma obowigzek dokonywania wyplaty wynagrodzenia w ustalonej wy-
sokosci. Skutki finansowe nadplaty obcigza pracodawce. W celu prawi-
dlowego ustalenia wynagrodzenia bedzie on musiat dokona¢ wypowiedzenia
zmieniajacego w trybie art. 42 § 1-3 kp.

39. Jakie skfadniki wynagrodzenia mozna nazwa¢ dodatkowymi?

Dodatkowymi sktadnikami wynagrodzenia pracownika moga by¢:
B premie, np. miesi¢czne, kwartalne, roczne, motywacyjne itp.,
B nagrody jednorazowe, okresowe, za spetnienie okreslonego zadania itp.,
B dodatki, np.:
— stazowy, — za prace w warunkach szkodliwych,
— funkcyjny, brygadzistowski, — za znajomos¢ jezykéw obcych,
— 7za prac¢ zmianowa, — za prace przy komputerze.
Przepisy ptacowe przewidujace prawo do dodatkowych sktadnikéw wy-

nagrodzenia powinny dokladnie okresli¢, kiedy, w jakiej wysokosci i1 na ja-
kich zasadach bedg one wyptacane.

40. Czy wynagrodzenie przystuguje rowniez za prace
niewykonang?

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Natomiast za czas nie-
wykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko
wowczas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowig.
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Nalezy uwzgledni¢ to, ze w pewnych sytuacjach pracodawca bgdzie miat
obowigzek wyplacenia pracownikowi wynagrodzenia, mimo ze pracownik
ten nie wykonywat zadnej pracy.

Przepisy zawarte w kodeksie pracy i aktach wykonawczych do kodeksu
stanowia, ze pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia m.in. w naste-
pujacych sytuacjach:

za czas zwolnienia od pracy na poszukiwanie pracy (art. 37 §1 kp),
za czas nieprzepracowany w zwigzku ze zmniejszeniem wymiaru cza-
su pracy pracownikom, o ktérych mowa w art. 148 kp (dotyczy m.in.
pracownic w cigzy),

za czas zwolnienia od pracy na 2 dni na opieke nad dzieckiem do lat 14
(art. 188 kp),

za czas zwolnienia od pracy cig¢zarnej pracownicy na zalecone przez
lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwigzku z cigza (art. 185
§ 2 kp),

za czas powstrzymywania si¢ od wykonywania pracy lub oddalenia si¢
z miejsca pracy ze wzgledu na zaistnienie bezposredniego zagrozenia
dla zdrowia lub zycia pracownika (art. 210 § 3 kp),

za czas przeprowadzania badan lekarskich okresowych i kontrolnych
(art. 229 § 211 § 3 kp),

za czas szkolenia w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy (art. 2373
§ 3 kp),

za czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji bezpieczenstwa i higieny
pracy w charakterze cztonka tej komisji (art. 23713 § 2 kp),

7a czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji pojednawczej w charakte-
rze czlonka tej komisji (art. 257 kp),

za okres niezdolnosci do pracy wskutek choroby (art. 92 kp),

za czas zwolnieni od pracy oraz usprawiedliwionej nieobecnosci w pra-
cy w przypadkach przewidzianych w rozporzadzeniu Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedli-
wiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien
od pracy (DzU nr 60, poz. 281).

Za czas niewykonywania pracy pracownikowi przystuguje wynagrodze-
nie, obliczane wedlug zasad zawartych w § 5 rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagro-
dzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego
podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych
do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w kodeksie pracy
(DzU nr 62, poz. 289 ze zm.).
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Przy ustalaniu wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz za czas
niewykonywania pracy, gdy przepisy przewidujg zachowanie przez pracow-
nika prawa do wynagrodzenia, stosuje si¢ zasady obowigzujace przy ustala-
niu wynagrodzenia za urlop, z tym ze skladniki wynagrodzenia ustalane
w wysokosci przecietnej oblicza si¢ z miesiaca, w ktérym przypadlo zwolnie-
nie od pracy lub okres niewykonywania pracy.

41. Co z wynagrodzeniem za prace, gdy pracownik zgtasza goto-
wos¢ do jej wykonywania, a pracodawca pracy nie przyjmuje?

Moze si¢ zdarzy¢, ze pracownik, mimo Ze byl do tego gotowy, nie mogt wy-
kona¢ pracy. Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotéw
do jej wykonywania, a doznat przeszkéd z przyczyn dotyczacych pracodawcy,
przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania okre-
Slonego stawkg godzinowg lub miesi¢czna, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia
nie zostal wyodrgbniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania — 60% wy-
nagrodzenia. W kazdym przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak niz-
sze od wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace (art. 81 § 1 kp).

Aby pracownik otrzymal wynagrodzenie za czas przerwy w pracy, muszg
by¢ spetnione tacznie dwa warunki:

B pracownik musi by¢ gotowy do wykonywania pracy,

B niemoznos¢ wykonania pracy wynika z przeszkdd lezacych po stronie

pracodawcy.

Gotowos¢ do pracy pracownika polega na tym, ze pozostaje on w stanie
fizycznej oraz psychicznej zdolnosci do wykonywania pracy, a takze wyraza
wole do jej Swiadczenia. Natomiast przeszkody dotyczace pracodawcy to
przyczyny zawinione lub niezawinione przez pracodawce, lecz uniemozli-
wiajgce pracownikowi wykonywanie pracy. Taka przeszkoda moze by¢
np. odmowa dopuszczenia pracownika do pracy, pomimo ze posiada on pra-
womocne orzeczenie sadu pracy o przywrdceniu go do pracy.

42. Kiedy mamy do czynienia z przestojem?

Omoéwione wyzej okolicznosci najczesciej dotycza czasu przestoju, czyli
czasu niewykonywania pracy z powodu wstrzymania procesu pracy.

Przest6j moze by¢ spowodowany na przyktad:

B brakiem surowca,

B brakiem doptywu energii,

B awarig maszyn.
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Przest6j moze by¢ takze wynikiem niewlasciwej decyzji osoby odpowie-
dzialnej za przebieg procesu produkcyjnego, wynikiem btedu pracownika ob-
stugujacego jakies urzadzenie lub po prostu niewlasciwym wykonaniem pra-
cy skutkujacym wstrzymaniem kolejnych prac, np. budowlanych.

Przestdj moze by¢ zawiniony lub niezawiniony przez pracownika. Pra-
cownikowi za czas niezawinionego przestoju przystuguje wynagrodzenie wy-
nikajgce z jego osobistego zaszeregowania okreslonego stawka godzinowg
lub miesigczng, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebnio-
ny przy okreslaniu warunkéw wynagradzania — 60% wynagrodzenia, analo-
gicznie jak w przypadku opisanym powyzej, w odpowiedzi na pyt. 41. Wy-
nagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysokosci minimalnego wy-
nagrodzenia za pracg. Jezeli natomiast przestdj nastgpit z winy pracownika,
wynagrodzenie nie przystuguje.

Przy ustalaniu wynagrodzenia okreslonego procentowo w celu obliczenia
wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy, jezeli pracownik byt gotow
do jej wykonania oraz za czas przestoju niezawinionego przez pracownika,
stosuje sie zasady obowigzujace przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop (§ 4
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w spra-
wie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy).

Na czas przestoju pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi inng odpo-
wiednig prace, za ktérej wykonanie przystuguje wynagrodzenie przewidzia-
ne za t¢ prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia, jakie przystugiwatoby
za czas niezawinionego przestoju. W przypadku gdy przestdj nastepuje z wi-
ny pracownika, przystuguje mu wylacznie wynagrodzenie przewidziane
za wykonang pracg (art. 81 § 3 kp).

43. Czy za czas przestoju spowodowanego warunkami atmosfe-
rycznymi pracownikowi trzeba wyptaci¢ wynagrodzenie, czy
nie ma takiego obowigzku?

Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami atmosfe-
rycznymi przystuguje pracownikowi zatrudnionemu przy pracach uzaleznio-
nych od tych warunkéw, jezeli przepisy prawa pracy tak stanowig (art. 81 § 4
kp). Przypomnijmy, Ze przepisami prawa pracy sa np. uktady zbiorowe pracy
czy regulaminy wynagradzania. Jezeli zatem przewiduja one prawo pracow-
nika do wynagrodzenia w takim przypadku, to pracodawca zobowigzany jest
do dokonania wyplaty.

Jezeli natomiast na czas takiego przestoju pracownikowi powierzona zo-
stanie inna praca, to bedzie mu przystugiwalo wynagrodzenie przewidziane
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za wykonang prace, chyba ze przepisy prawa pracy, np. regulaminy wynagra-
dzania, przewidujg w takich okolicznosciach prawo do wynagrodzenia jak
7a czas niezawinionego przestoju.

W praktyce moze wystapic¢ sytuacja, ze pracownik Zle wykona swoja pra-
c¢. Wtedy za wadliwe z jego winy wykonanie produktéw lub ustug wynagro-
dzenie nie bedzie mu przystugiwac. Jezeli natomiast wskutek wadliwie z wi-
ny pracownika wykonanej pracy nastgpi obnizenie jakosci produktu lub ustu-
gi, jego wynagrodzenie ulegnie odpowiedniemu zmniejszeniu (art. 82 § 1 kp).

Jezeli wadliwo$¢ produktu lub ustugi zostanie usunieta przez pracownika,
to bedzie mu przystugiwaé wynagrodzenie odpowiednie do jakosci produktu
Iub ustugi, z tym, Ze za czas pracy przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie
bedzie przystugiwac.

44. Na czym polega ochrona wynagrodzenia za prace?

Na ochrong¢ wynagrodzenia za prace sklada si¢ kilka elementéw, do kt6-

rych nalezg przede wszystkim:

B wyplata wynagrodzenia w uméwionej wysokosci, nie mniejszej niz
wynikajaca z przepisow o wynagradzaniu lub umowy o prace oraz
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu pracownikéw,

B wyplata wynagrodzenia w staltym i ustalonym terminie,

B wyplata do rak wilasnych pracownika, chyba ze obowigzek ten zosta-
nie spetniony w innej formie, jezeli przewiduje takg mozliwos¢ uktad
zbiorowy pracy lub pracownik wyrazi na to zgodg,

B udostgpnienie pracownikowi do wgladu dokumentéw, na podstawie
ktérych zostato obliczone jego wynagrodzenie,

B dokonywanie odliczen i potracefi z wynagrodzenia pracownika tylko
w granicach okreslonych przepisami prawa.

45. W jakim terminie nalezy dokona¢ wyptaty wynagrodzenia
za prace?

Wyptaty wynagrodzenia za prac¢ nalezy dokonywaé co najmniej raz
w miesigcu, w stalym i ustalonym z géry terminie. Moze to by¢é np. 25
czy 28 dzien kazdego miesigca.

Wynagrodzenie za prac¢ platne raz w miesigcu wyplaca si¢ z dotu, nie-
zwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysokosci, nie p6Zniej jednak niz
w ciggu pierwszych 10 dni nast¢pnego miesigca kalendarzowego. Moz-
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na zatem wyznaczy¢ termin dokonywania wyplaty wynagrodzenia réwniez
kazdego 5 czy 8 dnia danego miesigca.

Wyplaty wynagrodzenia mozna dokonywa¢ takze czg¢sciej niz raz w mie-
sigcu. Jezeli jest to uzasadnione np. skomplikowanym rozliczeniem czasu
pracy, pracodawca moze do regulaminu pracy wprowadzi¢ zapis, ze wyplata
wynagrodzenia bedzie dokonywana np. 24 kazdego miesigca w formie za-
liczki na poczet wynagrodzenia, a nastgpnie 5 dnia nastgpnego miesigca
pracownikom wyplacane bedzie wyrédwnanie, czyli pozostata czes¢ nalezne-
go wynagrodzenia.

Jezeli ustalony w regulaminie pracy dziedh wyplaty wynagrodzenia
za pracg jest dniem wolnym od pracy, np. jest to niedziela lub dzieii wolny
w 5-dniowym tygodniu pracy, pracodawca musi wyptaci¢ wynagrodzenie
w dniu poprzedzajacym.

W przypadku sktadnikéw wynagrodzenia za pracg¢ przystugujacych pra-
cownikowi za okresy dluzsze niz 1 miesigc, wyplaty dokonuje si¢ z dotu
w terminach okreslonych w przepisach prawa pracy, np. regulaminie pracy.

Pamigtac nalezy, ze pracodawcy ponosza ryzyko zwigzane z zatrudnia-
niem pracownikéw, a zatem sg odpowiedzialni za terminowe przekazywa-
nie wynagrodzenia. Dotyczy to zaréwno wyplaty wynagrodzenia w siedzi-
bie firmy, jak i przesylania wynagrodzenia na konto bankowe pracownika.

cownika powinno by¢ przekazane
ednio wczesniej, tak aby w dniu
pracy znalazlo si¢ na koncie pra-

46. W jakich dokumentach mozna szukac¢ informaciji o terminie,
miejscu i czasie wyptaty wynagrodzenia za prace?

Do obowigzkéw pracodawcow zatrudniajacych powyzej 20 pracownikéw
nalezy okreslenie zaréwno terminu, miejsca, jak i czasu wyplaty wynagro-
dzenia za pracg¢ w regulaminie pracy.

Jezeli obowigzuje uktad zbiorowy pracy — termin, miejsce i czas wyplaty
wynagrodzenia mozna ustali¢ albo w regulaminie pracy albo w uktadzie zbio-
rowym pracy. Na zadanie pracownika istnieje obowigzek udostepnienia
do wgladu dokumentéw, na podstawie ktérych zostalo obliczone jego wyna-
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grodzenie. Pracownik ma bowiem prawo zapoznania si¢ zarGwno ze Sposo-
bem, metoda, jak i podstawg prawng dokonanych obliczefi wynagrodzenia
za wykonang prace, w tym takze wynagrodzenia za godziny nadliczbowe i in-
nych sktadnikéw, jak wynagrodzenia za urlop czy naleznosci ze stosunku pra-
cy takich jak odprawa pieniezna, odszkodowania itp.

47. W jakiej formie ustala sie wynagrodzenie za prace?

Wyplaty wynagrodzenia dokonuje si¢ w formie pieni¢znej. Natomiast
czesciowe spelnienie wynagrodzenia w innej formie niz pieni¢zna jest do-
puszczalne tylko wéwczas, gdy przewidujg to ustawowe przepisy prawa pra-
cy lub uktad zbiorowy pracy.

adu zbiorowego pracy, a takiego
ace przepisy z zakresu prawa pracy,
acownikom wynagrodzenia w innej
o deputat.

48. Czy wynagrodzenie za prace musi by¢ przekazane bezpo-
$rednio do rak pracownika?

Obowigzek wyptacenia wynagrodzenia moze by¢ spelniony w inny spo-
s6b niz do rak pracownika, jezeli tak stanowi uktad zbiorowy pracy lub pra-
cownik uprzednio wyrazi na to zgod¢ na piSmie. W takich sytuacjach praco-
dawca bedzie mégt przekazywaé wynagrodzenie pracownika na jego konto
bankowe. Jezeli uktad zbiorowy pracy nie zobowigzuje pracownikéw do za-
ktadania kont bankowych, pracownik musi wyrazi¢ na to zgod¢ na pisSmie
i uprzednio oczywiscie otworzy¢ sobie konto w banku. Brak zgody pracow-
nika spowoduje, ze wyptata wynagrodzenia bedzie musiata nastgpowac do je-
go rak, czyli w kasie firmy.

49. Jakie prawa przystugujg pracownikowi, gdy pracodawca
opoznia sie z wyptata wynagrodzenia za prace?

Jezeli pracodawca op6Znia si¢ z wyplatg wynagrodzenia za prace, pracow-
nikowi przystuguje prawo zgdania odsetek ustawowych z tytutlu zwloki
w wyptacie. Dniem wyplaty wynagrodzenia za prace¢ jest dzieri okreslony
w regulaminie pracy i jezeli w tym dniu nie nastgpuje wyptata, a np. dopiero

43



Sadu Najwyzszego z 26 lutego 1975 1.
PiZS 1976/5/69) ,,w przypadkach nie-
c¢ W ustalonym terminie, pracownik
chociazby nie poniést z tego powodu
astepstwem okolicznosci, za ktdre pra-
osci”.

po 5 dniach, pracownik, na podstawie art. 481 kodeksu cywilnego w zwiaz-
ku z art. 300 kp, moze wystapi¢ z roszczeniem o wyptacenie odsetek.

Ponadto w uchwale z 19 wrzesnia 2002 r. (sygn. akt: III PZP 18/02) Sad
Najwyzszy stwierdzil, ze ,,odsetki z tytulu opéZnienia w wyplacie wynagro-
dzenia za pracg przystuguja pracownikowi za czas op6Znienia takze w czgsci,
od ktérej pracodawca odprowadzit sktadki na ubezpieczenia spoteczne i zdro-
wotne oraz zaliczke na podatek dochodowy od 0s6b fizycznych”.

Jezeli pracodawca czg¢sto naruszatby swdj kodeksowy obowiazek (art. 94
pkt 5), czyli nie wyplacalby terminowo i w prawidlowej wysokosci wynagro-
dzenia za prace, pracownik mégiby potraktowaé to jako cigzkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracodawcy. W konsekwencji mogtby skorzy-
sta¢ z mozliwosci, jaka daje mu przepis art. 55 § 1! kp, tzn. rozwigzac z pra-
codawca umowe o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia.

UWAGA! Pracownikowi rozwigzujagcemu umowe¢ o prac¢ w trybie
okreslonym w art. 55 § 1! kp, czyli z powodu cigzkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkéw przez pracodawce, przystuguje odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia umowy o praceg. Je-
zeli umowa o prace byla zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Kazdy pracownik, ktéremu pracodawca nie wyptaci terminowo lub
w ogdble nie wyptaci wynagrodzenia za prace lub naleznego ze stosunku pra-
cy swiadczenia, moze swoich roszczei dochodzi¢ na drodze sgdowej
(art. 242 § 1 kp). Jezeli u pracodawcy dziata zakladowa organizacja zwiaz-
kowa, to wspdlnie z nig pracodawca moze powota¢ komisje pojednawczg.
Do jej uprawnieri bedzie nalezato polubowne zatatwianie sporéw o roszcze-
nia pracownikéw ze stosunku pracy (art. 244 kp), w tym takze roszczen do-
tyczacych wyplaty wynagrodzenia za prace i innych swiadczen.
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50. Jakie naleznosci moze potraci¢ pracodawca bez zgody pra-
cownika?

Z wynagrodzenia za prace po odliczeniu sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od oséb fizycznych — podlegaja
potraceniu bez zgody pracownika tylko nastgpujgce naleznosci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytuléw wykonawczych na zaspokojenie

Swiadczen alimentacyjnych,

2) sumy egzekwowane na mocy tytuléw wykonawczych na pokrycie na-

leznosci innych niz §wiadczenia alimentacyjne,

3) zaliczki pieni¢zne udzielone pracownikowi,

4) kary pienigzne w zakresie odpowiedzialnosci porzagdkowej pracownika.

51. W jakiej wysokos$ci mozna dokonywa¢ potracen za prace?

Potracenia moga by¢ dokonywane w nastepujacych granicach:

B w razie egzekucji Swiadczen alimentacyjnych — do wysokosci 3/5 wy-
nagrodzenia,

B w razie egzekucji innych naleznosci lub potragcania zaliczek pienigz-
nych — do wysokosci 1/2 wynagrodzenia.

Powyzsze potracenia lgcznie nie mogg przekraczaé 3/5 wynagrodzenia.

Na zaspokojenie Swiadczen alimentacyjnych podlegaja egzekucji do pet-
nej wysokosci: nagroda z zaktadowego funduszu nagréd, dodatkowe wyna-
grodzenie roczne oraz naleznosci przystugujace pracownikom z tytutu udzia-
tu w zysku lub w nadwyzce bilansowe;j.

Z wynagrodzenia za prace odlicza si¢, w pelnej wysokosci, kwoty wypta-
cone w poprzednim terminie platnosci za okres nieobecnosci w pracy, za kto-
ry pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

Na zaspokojenie swiadczen alimentacyjnych pracodawca moze przy za-
chowaniu wyzej opisanych zasad dokonywac potraceri réwniez bez postgpo-
wania egzekucyjnego, z wyjatkiem przypadkéw gdy:

B Swiadczenia alimentacyjne majg by¢ potracane na rzecz kilku wierzy-
cieli, a taczna suma, ktéra moze by¢ potragcona, nie wystarcza na pet-
ne pokrycie wszystkich naleznosci alimentacyjnych,

B wynagrodzenie za prace zostato zajgte w trybie egzekucji sgdowej lub
administracyjne;j.

Potraceni, o ktérych mowa wyzej, pracodawca dokonuje na wniosek wie-

rzyciela na podstawie przedlozonego przez niego tytutu wykonawczego.
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Potracen naleznosci z wynagrodzenia pracownika w miesigcu, w ktérym
sg wyptacane sktadniki wynagrodzenia za okresy diuzsze niz 1 miesigc, do-
konuje si¢ od tgcznej kwoty wynagrodzenia uwzgledniajacej te sktadniki wy-
nagrodzenia.

wymienione moga by¢ potrgcane
osci okreslonej przepisami; patrz
a pismie.

52. lle wynosi kwota wolna od potracen?

Kwota wynagrodzenia za prace¢ wolna od potracen jest rwna:

B minimalnemu wynagrodzeniu za prace przystugujgcemu pracownikom
zatrudnionym w pelnym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu sktadek
na ubezpieczenia spoleczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od os6b fi-
zycznych — przy potrgcaniu sum egzekwowanych na mocy tytutéw wyko-
nawczych na pokrycie naleznosci innych niz §wiadczenia alimentacyjne,

B 75% wynagrodzenia okreslonego jak wyzej — przy potracaniu zaliczek
pieni¢znych udzielonych pracownikowi,

B 90% wynagrodzenia okreslonego jak wyzej — przy potracaniu kar pie-
ni¢znych przewidzianych w art. 108 kp.

Jezeli pracownik jest zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy,
kwoty ulegajg zmniejszeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy.
Przy naleznosciach innych niz wyzej wymienione chroniona zostaje kwota
wynagrodzenia za prac¢ w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za pracg.

sie na potracania na rzecz praco-

cen jest minimalne wynagrodzenie
nika dotyczy innych naleznosci to
imalnego wynagrodzenia.

53. Kiedy i przez jaki okres pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia w sytuacji choroby?

Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek:
B choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng — trwajacej
tacznie do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego — pracownik zachowuje pra-
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wo do 80% wynagrodzenia, chyba ze obowigzujgce u danego pracodawcy
przepisy prawa pracy przewidujg wyzsze wynagrodzenie z tego tytutu,

B wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby przypadajacej
w czasie cigzy — pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.

W pierwszym dniu kazdego okresu niezdolnosci do pracy wskutek choroby
lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakaZna, trwajacej nie dtuzej niz 6 dni,
pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia, o ktérym wyzej mowa.

Wynagrodzenie, o ktérym wyzej mowa, oblicza si¢ wedlug zasad obowig-
zujgcych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego i wyptaca
za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie wylaczajac dni wolnych od pracy.

Wynagrodzenie, o ktérym wyzej mowa:

B nie ulega obnizeniu w przypadku ograniczenia podstawy wymiaru za-
sitku chorobowego,

B nie przystuguje w przypadkach, w ktérych pracownik nie ma prawa
do zasitku chorobowego.

Za czas niezdolnosci do pracy z powodéw wyzej wymienionych trwajace;j
facznie dluzej niz 33 dni w ciggu roku kalendarzowego pracownikowi przy-
stuguje zasitek chorobowy na zasadach okreslonych w odrgbnych przepisach.

54. W jakiej sytuacji pracownik nabywa prawo do odprawy rento-
wej lub emerytalnej?

Pracownikowi spetniajgcemu warunki uprawniajgce do renty z tytutu nie-
zdolnosci do pracy lub emerytury, ktérego stosunek pracy ustal w zwigzku
z przejsciem na rente lub emeryture, przystuguje odprawa pieniezna w wyso-
kosci 1-miesigcznego wynagrodzenia. Pracownik, ktéry otrzymat odprawe,
nie moze ponownie naby¢ do niej prawa.

55. W jakiej sytuacji rodzina pracownika nabywa prawo do odpra-
wy pos$miertnej?

Rodzinie przystuguje od pracodawcy odprawa posmiertna w razie smier-
ci pracownika: w czasie trwania stosunku pracy lub w czasie pobierania po je-
go rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdolnosci do pracy wskutek choroby.

Wysokos¢ odprawy jest uzalezniona od okresu zatrudnienia pracownika
u danego pracodawcy i wynosi:

B 1-miesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony kréce;j
niz 10 lat,
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B 3-miesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byl zatrudniony co naj-
mniej 10 lat,
B 6-miesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-
mniej 15 lat.
Odprawa poSmiertna przystuguje nastepujagcym czlonkom rodziny pra-
cownika:
B malzonkowi,

B innym czlonkom rodziny spelniajgcym warunki wymagane do uzyska-
nia renty rodzinnej w mysl przepiséw o emeryturach i rentach z Fun-
duszu Ubezpieczeri Spolecznych.

Odprawe posmiertng dzieli si¢ w czesciach réwnych pomiedzy wszyst-

kich uprawnionych cztonkéw rodziny.

Jezeli po zmartym pracowniku pozostaje tylko jeden czlonek rodziny
uprawniony do odprawy posmiertnej, przystuguje mu odprawa w wysokosci
potowy odpowiedniej kwoty odprawy posmiertne;j.

Odprawa posmiertna nie przystuguje cztonkom rodziny, o ktérych wyzej
mowa, jezeli pracodawca ubezpieczyl pracownika na zycie, a odszkodowanie
wyplacone przez instytucje ubezpieczeniowe jest nie nizsze niz odprawa po-
Smiertna przystugujaca zgodnie z wyzej opisanymi zasadami. Jezeli odszko-
dowanie jest nizsze od odprawy posmiertnej, pracodawca jest obowigzany
wyplacaé rodzinie kwote stanowigcg réznice mig¢dzy tymi Swiadczeniami.

56. Kiedy pracodawca popetnia wykroczenie przeciwko prawom
pracownika w zakresie prawidtowego stosowania przepiséow
0 wynagrodzeniu za prace?

Wykroczeniem przeciwko prawom pracownika jest:

B niewyplacanie w ustalonym terminie wynagrodzenia za prac¢ lub in-
nego swiadczenia przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu
do tego swiadczenia cztonkowi rodziny pracownika,

B bezpodstawne obnizanie wysokoSci wynagrodzenia za prace lub
Swiadczenia,

B dokonywanie bezpodstawnych potracen z wynagrodzenia za prace lub
z innych wyplacanych swiadczen.

Pracodawca, ktéry popetnia takie wykroczenie, podlega karze grzywny.
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Rozdziat IV

Zasady odpowiedzialnosci
pracownika

57. W jakiej sytuacji pracownik naraza sie na odpowiedzialno$¢
porzadkowa oraz jak za naruszenie porzadku moze zostac
ukarany?

Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzadku

W procesie pracy, przepisoOw bezpieczenstwa i higieny pracy, przepiséw prze-
ciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i obec-
nosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, pracodawca mo-
ze stosowac:

B kare upomnienia,
B kare nagany.
Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpieczeristwa i hi-

gieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez
usprawiedliwienia, stawienie si¢ do pracy w stanie nietrzeZwosci lub spozy-
wanie alkoholu w czasie pracy — pracodawca moze stosowaé rowniez kare
pieni¢zng.

Przepisy dotyczace odpowiedzialnosci porzadkowej maja charakter bez-

wzglednie obowiazujacy i nie jest mozliwe umowne ich ograniczenie, wyta-
czenie czy rozszerzenie ani co do rodzaju kar porzadkowych, ani zakresu ich
stosowania.

58. W jaki sposdb kara porzadkowa moze zostac natozona?

Kara nie moze by¢ zastosowana po uptywie 2 tygodni od powzigcia wia-

domosci o naruszeniu obowigzku pracowniczego i po uptywie 3 miesigcy
od dopuszczenia si¢ tego naruszenia.

Kara moze by¢ zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu pracowni-

ka. Jezeli z powodu nieobecnosci w zaktadzie pracy pracownik nie moze by¢
wystuchany, bieg 2-tygodniowego terminu nie rozpoczyna si¢, a rozpoczety
ulega zawieszeniu do dnia stawienia si¢ pracownika do pracy.
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O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na pismie,
wskazujac rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowniczych i dat¢ dopuszcze-
nia si¢ przez pracownika tego naruszenia oraz informujac go o prawie zglo-
szenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia sktada si¢
do akt osobowych pracownika. (art. 109-110 kp).

Jezeli zastosowanie kary nastgpilo z naruszeniem przepisOw prawa, pra-
cownik moze w ciggu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnies¢
sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca
po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujgcej pracownika zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wnie-
sienia jest rOwnoznaczne z uwzglednieniem sprzeciwu.

Pracownik, ktéry wnidst sprzeciw, moze w ciggu 14 dni od dnia zawiado-
mienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystapi¢ do sgdu pracy o uchylenie za-
stosowanej wobec niego kary.

W razie uwzglednienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary pienigznej
lub uchylenia tej kary przez sad pracy, pracodawca jest obowigzany zwrdcic¢
pracownikowi rownowartos¢ kwoty tej kary.

Kare uwaza si¢ za niebyta, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa z akt
osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca moze, z wla-
snej inicjatywy lub na wniosek reprezentujacej pracownika zakladowej orga-
nizacji zwigzkowej, uzna¢ kar¢ za niebylg przed uptywem tego terminu
(art. 112-113 kp).

59. Czy pracownik odpowiada materialnie za szkody, ktore wy-
rzadzit w majatku pracodawcy?

Pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania obo-
wigzkéw pracowniczych ze swej winy wyrzadzit pracodawcy szkodg ponosi od-
powiedzialnos¢ materialng wedtug zasad okreslonych w przepisach Dziatu pia-
tego kodeksu pracy. Regula ta pociaga za sobg daleko idace skutki prawne. Nie
ma bowiem prawnych mozliwosci ponoszenia odpowiedzialnosci przez pracow-
nika na zasadach innych niz przewidziane w kodeksie pracy. A wiec, jesli przy-
ktadowo przy wykonywaniu obowigzkéw zawodowych pracownik nieumyslnie
zbije lustro, odpowiedzialny jest za szkodg do wysokosci 3-miesiecznego wyna-
grodzenia. Dochodzenie pelnego odszkodowania nie jest mozliwe.

Przestankami odpowiedzialnosci pracownika sg: naruszenie obowigzkéw
pracowniczych (bezprawnos¢), wina pracownika, wyrzadzenie szkody praco-
dawcy 1 zwigzek przyczynowy migdzy zawinionym naruszeniem obowigz-
kéw pracowniczych a szkodg.
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Wina pracownika moze wystapi¢ w formie winy umyslnej lub nieumysl-
nej. Z wing umyslng mamy do czynienia woéwczas, gdy pracownik chce wy-
rzadzié szkode (zamiar bezposredni), jak i wowczas, gdy wyrzgdzenie szko-
dy przewiduje i z tym si¢ godzi (zamiar ewentualny). Natomiast wina nie-
umyslna polega na tym, ze pracownik, nie majac zamiaru wyrzadzenia szko-
dy, wyrzadza jg jednak na skutek niezachowania ostroznosci wymagane;j
w danych okolicznosciach, mimo ze mozliwos¢ wyrzadzenia szkody przewi-
dywal (lekkomysInos¢) lub mégt przewidzie¢ (niedbalstwo). Niedbalstwo
w zaleznosci od zakresu zaniedbania starannosci jest stopniowane od lekkie-
go do razgcego.

Wyrzadzenie szkody pracodawcy jest kolejng przestankg odpowiedzialno-
Sci materialnej pracownika. Jezeli pracownik wyrzadzit szkode z winy nie-
umyslnej i w mieniu niepowierzonym pracownikowi, ponosi pracowniczg
odpowiedzialno$¢ tylko w granicach rzeczywistej szkody, ta za$ nie obejmu-
je spodziewanych korzysci, ktére pracodawca mdgiby osiggnaé, gdyby mu
szkody nie wyrzadzono.

Zwiazek przyczynowy miedzy zawinionym niewykonaniem lub nienale-
zytym wykonaniem obowigzkéw pracowniczych a wyrzadzeniem szkody
pracodawcy musi by¢é typowy w Swietle zasad doswiadczenia zyciowego.
Szkoda musi wiec by¢ zwyklym, normalnym nastg¢pstwem naruszenia obo-
wigzkéw pracowniczych.

Pracodawca jest obowigzany wykazac okolicznosci uzasadniajace odpowie-
dzialnos¢ pracownika oraz wysokos¢ powstalej szkody. Pracownik nie ponosi
odpowiedzialnosci za szkod¢ w takim zakresie, w jakim przyczynit si¢ do jej
powstania lub zwigkszenia pracodawca lub inna osoba (art. 116-117 kp).
Cigzar udowodnienia, ze do powstania szkody lub jej zwigkszenia przyczynit
si¢ pracodawca lub inne osoby, spoczywa na pracowniku.

Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dzialalnoScig pracodawcy,
a w szczegolnosci nie odpowiada za szkod¢ wyniklg w zwigzku z dziatalno-
Scig pracodawcy, a w szczegdlnosci nie odpowiada za szkod¢ wyniklg
w zwigzku z dzialaniem w granicach dopuszczalnego ryzyka. Ryzyko dzia-
talnosci pracodawcy dotyczy w szczeg6lnosci podjecia nowego rodzaju pro-
dukcji, co moze by¢ potaczone ze stratg.

W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pracownikéw kazdy z nich po-
nosi odpowiedzialnos¢ za czes¢ szkody stosownie do przyczynienia si¢
do niej i stopnia winy. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie stopnia winy i przy-
czynienia si¢ poszczegllnych pracownikéw do powstania szkody, odpowia-
dajg oni w czgsciach réwnych.
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60. Jak ustala sie wysoko$¢ odszkodowania dla pracodawcy,
ktory ponidst szkode w zwigzku z dziatalnoscig pracownika?

Odszkodowanie ustala si¢ w wysokosci wyrzadzonej szkody, jednak nie
moze ono przewyzszaé kwoty 3-miesiecznego wynagrodzenia przystugujace-
go pracownikowi w dniu wyrzadzenia szkody. Jest to maksymalna kwota od-
szkodowania za szkod¢ wyrzadzong z winy nieumyslnej. W razie wyrzadze-
nia szkody przez kilku pracownikéw lub przez jednego pracownika kilkoma
czynami zasady dotyczace odszkodowania stosuje si¢ oddzielnie do kazdego
pracownika i kazdego z jego czynow.

Jezeli przy wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych pracownik wyrza-
dzit szkode osobie trzeciej, do naprawienia szkody zobowigzany jest wylacz-
nie pracodawca. Pracownik ponosi w takiej sytuacji odpowiedzialnos¢ za wy-
rzadzong szkode wobec pracodawcy. Jezeli czyn zostal popelniony z winy
nieumyslnej, odpowiedzialnos$¢ ograniczona jest do wysokosci 3-miesigczne-
go wynagrodzenia.

Jezeli jednak pracownik umyslnie wyrzadzil szkode, jest obowigzany
do jej naprawienia w petnej wysokosci. Przez odpowiedzialnos¢ w peinej wy-
sokosci rozumie si¢ odpowiedzialnos¢ w granicach rzeczywistej straty i utra-
conych korzysci, ktérych pracodawca mdégiby si¢ spodziewaé, gdyby pra-
cownik nie wyrzadzil mu szkody.

61. W jaki sposob pracownik odpowiada za szkode powstatg
w mieniu, ktore zostato mu powierzone?

Pracownik, ktéremu powierzono z obowigzkiem zwrotu albo do wylicze-
nia pieniadze, papiery wartosciowe lub kosztownosci, narz¢dzia i instrumen-
ty lub podobne przedmioty, a takze Srodki ochrony indywidualnej oraz
odziez i obuwie robocze, odpowiada w pelnej wysokosci za szkode powsta-
ta w tym mieniu.

Pracownik odpowiada w pelnej wysokosci rowniez za szkod¢ w mieniu
innym niz wymienione wyzej, powierzonym mu z obowigzkiem zwrotu albo
do wyliczenia sig.

Od odpowiedzialnosci wyzej okreslonej pracownik moze si¢ uwolnic, je-
zeli wykaze, ze szkoda powstala z przyczyn od niego niezaleznych,
a w szczegdlnosci wskutek niezapewnienia przez pracodawcg warunkow
umozliwiajacych zabezpieczenie powierzonego mienia.

Przy odpowiedzialnosci za szkod¢ w mieniu powierzonym pracownik od-
powiada do pelnej wysokosci.
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Przy pracowniczej odpowiedzialnosci za mienie powierzone w sposéb
szczegllny uregulowany jest rozktad cigzaru dowodéw. Pracodawca powi-
nien wykaza¢ prawidlowe powierzenie pracownikowi mienia oraz szkodg
spowodowang niezwrdceniem mienia lub niewyliczeniem si¢ pracownika,
a takze wartos¢ tego mienia. Wowczas wystepuje domniemanie odpowie-
dzialnosci pracownika, ktéry moze si¢ od niej uwolnié, jezeli wskaze, ze
szkoda powstata z przyczyn od niego niezaleznych, a w szczegdlnosci wsku-
tek niezapewnienia przez pracodawcg warunkéw umozliwiajacych zabezpie-
czenie powierzonego mienia.

62. Czy istnieje mozliwo$¢ przyjecia przez pracownikow wspol-
nej odpowiedzialnosci materialnej za powierzone mienie?

Pracownicy mogg przyja¢ wspdlng odpowiedzialno$s¢ materialng za po-
wierzone im mienie tacznie z obowigzkiem wyliczenia si¢. Podstawg taczne-
g0 powierzenia mienia jest umowa o wspétodpowiedzialnosci materialnej za-
warta na pisSmie przez pracownikéw z pracodawcg. Pracownicy ponoszacy
wspolng odpowiedzialnos¢ materialng odpowiadajg w czesciach okreslonych
w umowie. Jednak w razie ustalenia, ze szkoda w calosci lub w czesci zosta-
ta spowodowana przez niektérych pracownikéw, za catos¢ szkody lub za sto-
sowng jej czes¢ odpowiadajg tylko sprawcy szkody.

Podkreslenia wymaga, ze umowa o wspétodpowiedzialnosci materialne;j,
w ktorej pracownicy zobowigzujg si¢ do ponoszenia przez kazdego z nich od-
powiedzialnosci za calg szkode, a zatem odpowiedzialnosci solidarnej, jest
w tej czesci niewazna jako sprzeczna z prawem. W takiej sytuacji pracowni-
cy odpowiadajg za szkod¢ w czgsciach réwnych.
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Czas pracy

63. lle wynosi podstawowa norma czasu pracy?

Powszechnie obowigzujgce przepisy prawa pracy nie przewidujg norm
podstawowych i ubocznych. Najbardziej powszechna, bo stosowang do wigk-
szosci grup pracowniczych w naszym kraju, jest norma czasu pracy przewi-
dziana w art. 129 kodeksu pracy.

Czas pracy nie moze przekraczaé zgodnie z tg normg 8 godzin na dobe¢
i przecietnie 40 godzin w 5-dniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 miesigcy.

W naszym kraju stosowane sg rOwniez inne, krétsze normy czasu pracy,
i tak przyktadowo dobowa norma czasu pracy dla pracownikow zaktadow
opieki zdrowotnej wynosi 7 godzin i 35 minut, natomiast dla pracownikéw
niepelnosprawnych zaliczonych do umiarkowanego lub znacznego stopnia
niepelnosprawnosci — 7 godzin na dobe i 35 godzin na tydzien.

64. Czy istnieje mozliwos$¢ wydtuzenia czasu pracy powyzej
8 godzin?

Tak, takg mozliwos¢ przewidujg tzw. rOwnowazne systemy czasu pracy
lub system pracy w ruchu cigglym. Obecnie mozemy przedtuza¢ dzienny
wymiar czasu pracy do godzin 12 w sytuacji szczegdlnych potrzeb praco-
dawcy, do godzin 16 przy pracach polegajacych na dozorze urzadzen lub
7 czesciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy oraz nawet do go-
dzin 24 dla pracownikéw zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochro-
nie 0os6b, a takze pracownikéw zakladowych strazy pozarnych i zaktado-
wych stuzb ratowniczych.

Istota tych systeméw polega na tym, ze przedtuzony dobowy wymiar cza-
su pracy jest rownowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy
w niektérych dniach lub dniami wolnymi od pracy. Praca w ruchu cigglym
umozliwia natomiast przedtuzenie wymiaru czasu pracy do 12 godzin jedne-
go dnia w niektérych tygodniach okresu rozliczeniowego.
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65. Czy istnieje mozliwos$¢ przedtuzenia dobowego wymiaru cza-
su pracy do 12 godzin w systemach czasu pracy, gdy praca
wykonywana jest tylko w niektore dni tygodnia, czyli w tzw.
skroconym tygodniu pracy lub tzw. pracy weekendowej?

Tak. W wymienionych w pytaniu dwéch nowych systemach czasu pracy
wprowadzonych do kodeksu pracy 1 stycznia 2004 r. istnieje mozliwos¢ prze-
dluzenia dnia pracy do godzin 12. System skréconego tygodnia pracy polega
na tym, ze praca wykonywana jest tylko w niektére wybrane dni tygodnia,
rzadziej niz 5 dni w tygodniu. System tzw. pracy weekendowej polega
na tym, Ze praca wykonywana jest tylko w pigtki, soboty, niedziele i Swigta.

66. Co to jest czas pracy w ruchu ciggtym i kiedy moze by¢ sto-
sowany?

Zgodnie z art. 138 kp przy pracach, ktére ze wzgledu na technologi¢ pro-
dukcji nie mogg by¢ wstrzymane, moze by¢ stosowany system czasu pracy
w ruchu ciggtym, w ktérym dopuszczalne jest przedtuzenie czasu pracy do 43
godzin przecigtnie na tydzieih w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaja-
cym 4 tygodni, a jednego dnia w niektérych tygodniach w tym okresie dobo-
wy wymiar czasu pracy moze by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za kazdg godzi-
ne¢ pracy powyzej 8 godzin na dobe w dniu wykonywania pracy w przedtuzo-
nym dobowym wymiarze czasu pracy pracownikowi przystuguje dodatek
do wynagrodzenia w wysokosci 100%.

Potrzeba wprowadzenia takiego systemu czasu pracy wystepuje niezwy-
kle rzadko. Czgsto jest on mylony przez pracodawcéw ze zwykla praca
na zmiany, ktéra odbywa si¢ w taki sposdb, ze pracownicy wykonujg prace
w obrebie trzech zmian po 8 godzin, wypelniajac w ten sposéb 24-godzinng
dobe¢ kalendarzowga. Taka praca tez ma charakter ciagly, co nie oznacza, ze
istnieje koniecznos¢ siggania po system wyzej opisany. Nie ma wtedy potrze-
by siegania po 43-godzinng tygodniowa norme czasu pracy i przediuzania
czasu pracy przy tzw. lamaniu zmian, tj. przechodzeniu pracownika z jedne;j
zmiany na inna.

67. Czy istnieje mozliwo$¢ stosowania przerywanego systemu
czasu pracy?

Istnieje taka mozliwos¢. Rozklad czasu pracy w systemie przerywanego
czasu pracy powinien by¢ z géry ustalony. Moze on przewidywac nie wigcej
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niz jedng przerwe w pracy w ciggu doby. Przerwa nie moze trwaé dtuzej niz 5
godzin. Przerwy nie wlicza si¢ do czasu pracy, jednak pracownikowi przystu-
guje za czas tej przerwy wynagrodzenie w wysokosci polowy wynagrodzenia
naleznego za czas przestoju.

Przerywany system czasu pracy wprowadza sig:

B w ukladzie zbiorowym pracy,

B na podstawie umowy o prace, lecz tylko jesli pracodawcy, u ktérego
nie dziala zaktadowa organizacja zwigzkowa, jest osoba fizyczna prowadzg-
ca dzialalnos¢ w zakresie rolnictwa. Jezeli przerywany czas pracy jest wpro-
wadzony umowg o prace, pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za czas
przerwy jedynie wowczas, gdy wynagrodzenie takie jest przewidziane
W umowie.

68. Co to jest system zadaniowego czasu pracy?

System zadaniowego czasu pracy moze by¢ wprowadzony, gdy jest to
uzasadnione rodzajem pracy, jej organizacjg oraz dodatkowo — gdy uzasadnia
si¢ to miejscem wykonywania pracy. Miejsce pracy okreslajg strony, zawie-
rajac umowe o prace. Moze by¢ ono okreslone na stale badZ jako miejsce
zmienne, co moze wynikac¢ z samego charakteru lub rodzaju powierzonej pra-
cownikowi pracy.

69. W jaki sposob ustali¢, ile godzin pracownik powinien przepra-
cowac w przyjetym przez pracodawce okresie rozliczeniowym?

Kodeks pracy okresla w art. 130 sposéb ustalania wymiaru czasu pracy,
czyli konkretnej liczby godzin przypadajacych do przepracowania w danym
(np. miesigcznym) okresie rozliczeniowym. Zgodnie z przewidzianymi usta-
wa zasadami, aby ustali¢ wymiar czasu pracy:

B nalezy pomnozy¢ liczbe pelnych tygodni z danego okresu rozliczenio-
wego przez 40 godzin,

B do uzyskanego wyniku doda¢ wynik pomnozenia 8 godzin przez licz-
be dni pozostatych do korca okresu rozliczeniowego przypadajacych od po-
niedziatku do pigtku,

B od uzyskanego wyniku odja¢ wynik mnozenia 8 godzin przez liczbe
dni Swiagtecznych przypadajacych w tym okresie rozliczeniowym w innych
dniach niz niedziele. Jezeli jednak w tygodniu obejmujacym 7 dni (od ponie-
dziatku do niedzieli) wystapig 2 Swigta w inne dni niz niedziela, obnizenie
wymiaru czasu pracy o 8 godzin nastepuje tylko z tytutu jednego z tych swiat.
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Powyzsze zasady obliczania wymiaru czasu pracy stosuje si¢ bez wzgle-
du na systemy czy rozktady czasu pracy. Przyktadowo — wykonywanie pracy
we wszystkie dni tygodnia, a wigc réwniez w niedziele i Swigta, nie wptywa
na sposéb ustalania wymiaru czasu pracy.

Iny za prace przez 5 dni w tygodniu,
iu niz w niedziele.

W tygodniu, w ktérym swieto przypada w innym dniu niz niedziela, ist-
nieje mozliwos¢ zatrudnienia pracownika przez 5 dni, ale w takiej sytuacji
w innych tygodniach okresu rozliczeniowego nalezy udzieli¢ pracownikowi
dodatkowego dnia wolnego. Zaktadamy przyktadowo, ze pracownik swiad-
czy prace od poniedziatku do piatku, a w sobote przypada swigto. W takim
tygodniu pracownik nie zrealizowal swojego prawa do dnia wolnego z tytutu
5-dniowego tygodnia pracy, a zatem pracodawca uchybit zasadzie udzielenia
pracownikowi naleznej liczby dni wolnych. Jezeli jednak pracodawca w in-
nym tygodniu okresu rozliczeniowego wskaze w harmonogramie 2 dni wol-
ne od pracy z tytutu 5-dniowego tygodnia pracy, taki rozktad czasu pracy jest
bez zarzutu.

Zmniejszenie norm czasu pracy

Przepisy o czasie pracy okreslajag normy czasu pracy; normy te ustalaja
maksymalny czas pracy — natomiast przepisy nie wykluczaja odstgpstw
umownych czy uktadowych na korzys¢ pracownika.

Pracodawca lub organizacja pracodawcéw oraz wlasciwa organizacja
zwigzkowa mogg w uktadzie zbiorowym pracy ustala¢ warunki zatrudnienia
pracownikéw odpowiednio do potrzeb danego pracodawcy lub okreslonej
grupy pracodawcOw czy branzy oraz ich mozliwosci organizacyjnych, ekono-
micznych, finansowych, respektujac zasad¢ nienaruszania postanowieniami
uktadowymi uprawnien pracownika wynikajacych z kodeksu pracy. Dotyczy
to réwniez okreslenia czasu pracy. W praktyce moze to polegaé na zmniejsze-
niu dobowej normy czasu pracy lub przyktadowo wprowadzeniu wigkszej
liczby dni wolnych od pracy. W razie gdy zaistnieje taka potrzeba, moz-
na wskazaé¢ w ukladzie zbiorowym pracy rézne normy czasu pracy dla réz-
nych grup zawodowych lub réznych rodzajéw prac. Obowigzujace przepisy
dopuszczaja zréznicowanie norm czasu pracy w stosunku do poszczeg6lnych
grup pracownikow.
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70. W jakim celu pracodawca wprowadza okres rozliczeniowy?

Okres rozliczeniowy, ktdéry zostal przyjety u pracodawcy, stuzy z jednej
strony do ustalenia wymiaru czasu pracy, czyli liczby godzin do przepraco-
wania w tym okresie i rozplanowania tego czasu w harmonogramie pracy,
z drugiej za$ — do obliczania, czy w tym okresie nie nastgpito przekroczenie
przecigtnej, tygodniowej normy czasu pracy lub niedopracowanie wymaga-
nej okreslonym wymiarem czasu pracy liczby godzin.

Podstawowy okres rozliczeniowy wynosi 4 miesigce. Wprowadzono po-
nadto mozliwos¢ stosowania jeszcze diuzszych okreséw rozliczeniowych
nieprzekraczajacych:

B 6 miesigcy w rolnictwie i hodowli, przy pilnowaniu mienia i oséb,
przy wykonywaniu prac spotecznie uzytecznych lub stuzacych zaspo-
kojeniu codziennych potrzeb ludnosci,

B 12 miesigcy, jesli jest to dodatkowo uzasadnione nietypowymi warun-
kami organizacyjnymi lub technicznymi majacymi wplyw na przebieg
procesu pracy.

Mozliwos¢ takiego przediuzenia okresu rozliczeniowego nie jest dopusz-

czalna w okreslonych kodeksem pracy systemach czasu pracy, a mianowicie:

B w systemie dopuszczajacym przedluzenie wymiaru czasu pracy
do 12, 16 czy 24 godzin na dobg,

B w ruchu ciggltym.

Ustalenie omawianego przedtuzonego okresu rozliczeniowego w zakla-

dzie pracy, w ktérym dziala organizacja zwigzkowa, nastepuje na podstawie:

B ukiadu zbiorowego pracy lub

B po wyrazeniu na to zgody przez zaktadowg organizacje zwigzkowa.

Jesli u danego pracodawcy nie dziata organizacja zwigzkowa, pracodaw-
ca moze wprowadzi¢ przediuzony okres rozliczeniowy po uprzednim zawia-
domieniu wilasciwego inspektora pracy.

71. Zdarzajq sie przypadki, ze pracodawca, ktory nie zorganizo-
wat pracy w sposob prawidiowy, w nastepstwie czego pra-
cownik nie przepracowat w okresie rozliczeniowym odpo-
wiedniej przewidzianej przez prawo liczby godzin, poleca mu
odpracowywanie takich godzin w kolejnych okresach rozli-
czeniowych. Czy takie praktyki sa prawidtowe?

Pracownikowi, ktory byt w stanie wykonywac prace, ale z przyczyn doty-
czacych zakladu pracy nie mogt, przystuguje wynagrodzenie za czas niewy-
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konywania pracy, przewidziane w art. 81 § 1 kp, czyli tzw. wynagrodzenie
przestojowe. Niedopuszczalne jest ustalanie przez pracodawcg liczby godzin
do ,,odpracowania” w sytuacji nieprzepracowania peinej liczby godzin dla
przewidzianego wymiaru czasu pracy danego pracownika w przyjetym przez
pracodawce okresie rozliczeniowym. Zamknig¢cie okresu rozliczeniowego
uniemozliwia takie praktyki.

72. Czy dopuszczalne jest wprowadzanie przerw w pracy?

Przerw w pracy nie nalezy myli¢ z przerywanym czasem pracy. Kodeks
pracy przewiduje dwa typy przerw. Pierwsza z nich to obowigzkowa przerwa
w pracy trwajgca 15 minut, ktérg wlicza si¢ do czasu pracy i ktérg pracodaw-
ca jest obowigzany wprowadzic, jezeli dobowy wymiar czasu pracy wynosi
co najmniej 6 godzin. Warunkiem wprowadzenia 15-minutowej przerwy
W czasie pracy jest wykonywanie pracy przez co najmniej 6 godzin dziennie.
Z kodeksu pracy nie wynika natomiast obowiazek wprowadzenia drugiej 15-
-minutowe] przerwy w razie rozkladu czasu pracy przewidujacego prace
w wymiarze dobowym 12 godzin. Takg przerw¢ moga jednak przewidywac
obowigzujace przepisy, tj. uktad zbiorowy lub regulamin pracy.

Drugi typ przerwy to przerwa w wymiarze nieprzekraczajagcym 60 minut,
niewliczana do czasu pracy. Przeznaczona jest ona na spozycie positku lub
zalatwienie spraw osobistych. Moze by¢é wprowadzona jako staly element
rozktadu czasu pracy tak, ze pracownicy w kazdym dniu pracy przerywaja
wykonywanie pracy na okres do 60 minut, moze réwniez mie¢ charakter
szczegllny, wtedy na zyczenie pracownika jego przelozony udziela takiej
przerwy, a czas nieobecnosci pracownik odpracowuje w tym lub innym dniu
pracy uzgodnionym z przetlozonym. Sposdb wprowadzenia takiej przerwy
jest uzalezniony od zapisu w regulacjach obowigzujacych u danego praco-
dawcy. Wprowadza si¢ jg w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo — jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub
nie jest zobowigzany do ustalenia regulaminu pracy — w umowie o pracg.

73. Czy pracownik moze odmowi¢ pracy w godzinach
nadliczbowych?

Przepisy kodeksu pracy nie formutujg wprawdzie wyraznego obowigzku
pracy w godzinach nadliczbowych, ale obowiazek taki wyprowadzany jest
z przepisu art. 100 § 1 kp, zgodnie z ktérym pracownik zobowigzany jest sto-
sowaé sie do poleceni przetozonych, ktére dotyczg pracy, jezeli nie sg one
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sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o pracg, oraz z przepisu art. 100 § 2
kp, zobowigzujacego pracownika do dbania o dobro zaktadu pracy. Obowig-
zek taki wynika réwniez z istoty stosunku pracy, charakteryzujgcego si¢ pod-
porzadkowaniem pracowniczym. Podporzadkowanie pracownicze oznacza
nie tylko, ze w okreslonym czasie i miejscu pracownik pozostaje do dyspo-
zycji pracodawcy i musi swiadczy¢ prace okreslong w umowie o prace, ale
rowniez ze pracodawca moze poleci¢ mu pewne obowigzki wykraczajace po-
za rozkladowy czas pracy, np. pelnienie dyzuru czy prace w godzinach nad-
liczbowych. Pracownik obowigzany jest pracowa¢ w godzinach nadliczbo-
wych rowniez w sytuacji, gdy praca polecona do wykonania nie nalezy do je-
go normalnych obowigzkéw. Odmowa wykonania polecenia pracy w godzi-
nach nadliczbowych, poza sytuacjami wyjatkowo uzasadnionymi, traktowa-
na jest jako naruszenie obowigzkéw pracowniczych i moze stanowi¢ podsta-
w¢ zastosowania kary porzadkowej badZ — w szczeg6lnych okolicznosciach
— nawet rozwigzania stosunku pracy, chyba ze pracownik objety jest przepi-
sami ograniczajacymi dopuszczalnos¢ pracy w godzinach nadliczbowych, jak
na przyktad kobiety w cigzy, pracownicy miodociani czy osoby opiekujace
si¢ dzie¢mi do lat czterech.

74. W jakich sytuacjach jest mozliwe polecenie pracy w godzi-
nach nadliczbowych?

Praca ponad ustalone zgodnie z przepisami kodeksu pracy normy czasu
pracy ma charakter pracy w godzinach nadliczbowych i jest dopuszczalna tyl-
ko w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej dla ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego albo dla ochrony mienia lub usunigcia awarii oraz
w zwigzku ze szczegllnymi potrzebami pracodawcy.

75. Jakie wynagrodzenie przystuguje za prace w godzinach nad-
liczbowych?

Zgodnie z brzmieniem art. 151! kp za pracg w godzinach nadliczbowych
oprécz normalnego wynagrodzenia przystuguje dodatek w wysokosci:

B 100% wynagrodzenia za prac¢ w godzinach nadliczbowych przypadaja-
cych w nocy, w godzinach nadliczbowych w niedziele i swigta niebedace dla
pracownika dniami pracy zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy,
a takze w godzinach nadliczbowych przypadajacych w dniu wolnym od pracy
udzielonym w zamian za prac¢ w niedziel¢ lub w Swigto bedace dla pracowni-
ka dniami pracy zgodnie z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy,
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B 50% wynagrodzenia — za prac¢ w godzinach nadliczbowych przypada-
jacych w kazdym innym dniu.

Z tytulu przekroczenia przecig¢tnej tygodniowej normy czasu pracy pra-
cownik zachowuje prawo do normalnego wynagrodzenia powigkszonego
o dodatek w wysokosci 100%. Przede wszystkim trzeba podkresli¢, ze prze-
kroczenie takie mozliwe jest tylko wtedy, jezeli praca zostanie wykona-
na w dniu, w ktérym zgodnie z przyjetym harmonogramem czasu pracy pra-
cownik nie mial §wiadczy¢ pracy. Praca taka, niezrekompensowana czasem
wolnym w przyjetym okresie rozliczeniowym, powoduje przekroczenie prze-
cigtnej, tygodniowej normy czasu pracy.

76. Czy sa przewidziane limity pracy w godzinach nadliczbowych?

Zgodnie z art. 151 § 1 kp liczba godzin nadliczbowych przepracowanych
w zwigzku ze szczeg6lnymi potrzebami pracodawcy nie moze przekroczyc
dla jednego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

Dopuszcza si¢ mozliwos¢ ustalenia innego rocznego limitu godzin nad-
liczbowych niz 150 godzin. Granica podwyzszonego limitu jest przecigt-
na liczba godzin pracy razem z godzinami pracy nadliczbowej okreslo-
na na 48 godzin tygodniowo w przyjetym okresie rozliczeniowym.

Omawiany limit godzin nadliczbowych moze by¢ wprowadzony:

B w ukladzie zbiorowym pracy,

B w regulaminie pracy,

B w umowie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbioro-

wym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

77. Czy istnieje mozliwo$¢ zrekompensowania pracy w godzi-
nach nadliczbowych czasem wolnym?

Zgodnie z art. 1512 kp ,,w zamian za czas przepracowany ponad ustalong
norm¢ pracodawca, na wniosek pracownika, moze udzieli¢ mu w tym samym
wymiarze czasu wolnego od pracy. W takim przypadku pracownikowi nie
przystuguje dodatek za prace w godzinach nadliczbowych”.

Wprowadzono takze mozliwos¢ udzielenia przez pracodawce czasu
wolnego w zamian za prac¢ nadliczbowg bez wniosku pracownika. Praco-
dawca jest zobowigzany do udzielenia w takim przypadku czasu wolnego
od pracy najpéZniej do zakoriczenia okresu rozliczeniowego w wymiarze
o polowe wyzszym niz liczba przepracowanych godzin nadliczbowych.
Udzielenie tego czasu wolnego nie moze spowodowaé obnizenia wynagro-
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dzenia naleznego pracownikowi za pelny miesi¢gczny wymiar czasu pracy.
W takim przypadku nie przystuguje pracownikowi dodatek za prace nad-
liczbowa.

78. Czy pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu
pracy rozpoczynajg swojg prace w godzinach nadliczbowych
»~wczesniej” niz pracownicy zatrudnieni w pelnym wymiarze
czasu pracy?

Nie. Praca w godzinach nadliczbowych, czyli praca wystepujaca po prze-
kroczeniu norm dobowych czy tygodniowych czasu pracy, nie ulega zmianie
w zaleznoSci od wymiaru czasu pracy, w ktérym pracownicy $wiadczg pra-
ce. A zatem praca w godzinach nadliczbowych dla pracownikéw zatrudnio-
nych na tzw. niepelny etat zaczyna si¢ doktadnie w tym samym miejscu co
praca pracownikow petnoetatowych. Zgodnie z art. 151 § 5 kp strony usta-
laja w umowie o pracg dopuszczalng liczbe godzin pracy ponad okreslony
W umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepelnym wy-
miarze czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprdcz
normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia w wysokosci ta-
kiej jak za pracg w godzinach nadliczbowych.

Nalezy jednak pamigtad, ze praca taka nie ma charakteru pracy w godzi-
nach nadliczbowych, poniewaz te, jak ustaliliSmy wyzej, zaczynajg si¢ do-
piero po przekroczeniu powszechnie obowigzujagcych norm czasu pracy.
A zatem w przypadku pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy praca do umownie ustalonej granicy optacana jest normalnym
wynagrodzeniem za pracg, praca powyzej granicy, ale ponizej powszechne;j
normy czasu pracy — normalnym wynagrodzeniem powickszonym o doda-
tek, a praca powyzej norm czasu pracy, czyli praca w godzinach nadliczbo-
wych — wynagrodzeniem normalnym powigkszonym o stosowany dodatek,
ktérego wysokos¢ okreslona jest w art. 151 kp.

79. Jakie obowigzki cigzg na pracodawcy w zwigzku z prawidto-
wym prowadzeniem dokumentacji z zakresu czasu pracy?

Pracodawca powinien prowadzi¢ dwa podstawowe dokumenty.

Pierwszym z nich jest harmonogram czasu pracy, czyli plan pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym. Harmonogram opisowo obrazuje, w ktére dni
praca jest Swiadczona, a ktére sg dniami wolnymi od pracy. Prawny charak-
ter czasu pracy jasno wskazuje na to, ze powinien by¢ planowany. Zmia-
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na harmonogramu moze zatem mie¢ charakter wyjatkowy i wystgpowac tyl-
ko w sytuacjach wskazanych w obowigzujacych u danego pracodawcy prze-
pisach, np. w ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy.

Drugim dokumentem jest ewidencja czasu pracy, czyli harmonogram ,,po-
prawiony przez zycie”. Obowigzek prowadzenia ewidencji czasu pracy doty-
czy wszystkich pracodawcéw, niezaleznie od liczby zatrudnionych pracowni-
kéw, formy 1 struktury organizacyjnej czy sektora wlasnosci. Nawet gdy za-
trudnionych pracownikéw jest mniej niz 20, czyli nie wystepuje obowigzek
sporzgdzania regulaminu pracy i wynagrodzenia, nie zwalnia to z obowigzku
prowadzenia karty ewidencji czasu pracy kazdego pracownika. Ewidencje
czasu pracy prowadzi si¢ w celu prawidtowego ustalenia wynagrodzenia i in-
nych swiadczen zwigzanych z praca.

80. Co powinno zosta¢ wpisane do ewidencji czasu pracy?

Szczegbdlowe zasady prowadzenia ewidencji czasu pracy okresla § 8 pkt 1
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w spra-
wie zakresu prowadzenia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych
pracownika (DzU nr 62, poz. 286).

Obowigzkiem pracodawcy jest zalozenie odrgbnie dla kazdego pracowni-
ka karty ewidencji czasu pracy i prowadzenie takiej ewidencji w zakresie
obejmujacym:

B prace w poszczegdlnych dobach roboczych, w tym pracg w niedziele

i Swigta, w porze nocnej, w godzinach nadliczbowych oraz w dni wol-
ne od pracy wynikajgce z rozktadu czasu pracy w 5-dniowym tygodniu
pracy,

B dyzury,
urlopy,

B zwolnienia od pracy oraz inne usprawiedliwione i nieusprawiedliwio-

ne nieobecnosci w pracy;

B w stosunku do pracownikéw mtodocianych pracodawca uwzglednia

w ewidencji takze czas ich pracy przy pracach wzbronionych miodo-
cianym, ktérych wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez
nich przygotowania zawodowego.

Ewidencja czasu pracy powinna by¢ prowadzona w formie imiennej kar-
ty. Przepisy nie okreslaja wzoru takiej karty — mozna zatem prowadzi¢ ewi-
dencje w dowolnej formie, pod warunkiem, ze bgdzie ona zawiera¢ wszyst-
kie niezbedne wymagane informacje. Wzor karty ustala pracodawca w zalez-
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nosci od potrzeb wynikajgcych m.in. ze stosowanych systeméw i rozktadow
czasu pracy. Karta taka moze by¢ réwniez prowadzona w formie elektronicz-
nej z mozliwoscig uzyskania wydruku na zyczenie osoby uprawnionej do do-
konywania kontroli.

Karta czasu pracy powinna zawiera¢ informacje o liczbie godzin przepra-
cowanych w kazdym dniu, bez zb¢dnych szczegdtéw jak godzina przyjscia
czy wyjscia z pracy. Ewidencje prowadzi si¢ na biezaco przez caly okres za-
trudnienia kazdego pracownika i to bez wzgledu na wymiar czasu pracy, w ja-
kim jest on zatrudniony.

Pelng ewidencj¢ czasu pracy, czyli obejmujgcg normalne godziny pracy,
prace w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w niedziele i Swigta, pro-
wadzi si¢ niezaleznie od zastosowanego systemu wynagradzania, a wiec tak-
ze dla pracownikéw wynagradzanych prowizyjnie.

Prowadzenie ewidencji czasu pracy w innej formie niz karta czasu pra-
cy nie zwalnia pracodawcy z obowigzku prowadzenia takiej karty. Moz-
na jednak zrezygnowac z innych prowadzonych ewidencji, skoro karta za-
wiera wszelkie niezbedne informacje dotyczace czasu przepracowanego
przez pracownika.

81. Czy sg grupy pracownikow nieobjete obowigzkiem petnej
ewidencji czasu pracy?

Tak, sg takie grupy pracownikow. Nie ma obowigzku prowadzenia ewi-
dencji czasu pracy w zakresie godzin pracy w poszczeg6lnych dniach dla na-
stepujacych pracownikow:

B 0s6b zarzadzajacych, w imieniu pracodawcy, zakladem pracy,

B 0s6b objetych zadaniowym wymiarem czasu pracy,

B pracownikéw otrzymujacych ryczalt za godziny nadliczbowe,

B pracownikéw otrzymujacych ryczalt za prace w porze nocnej.

Zwolnienie od prowadzenia ewidencji czasu pracy dotyczy jedynie go-
dzin pracy. Pracodawca nie jest zwolniony od ewidencjonowania innych
okolicznosci wymienionych w § 8 pkt. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia
przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem
pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (DzU nr 62,
poz. 286 ze zm.) — np. zwolnieri od pracy, urlopéw czy usprawiedliwionych
lub nieusprawiedliwionych nieobecnosci w pracy.
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82. W jaki sposob rekompensuje sie prace pracownikowi zatrud-
nionemu w niedziele i $wieto?

Zgodnie z art. 151! kp pracownikowi wykonujacemu prace w niedziele
1 Swigta pracodawca obowigzany jest zapewni¢ inny dziefi wolny od pracy:

B w zamian za niedzielg — w okresie 6 dni przed lub po takiej przepraco-

wanej niedzieli,

B w zamian za prace w Swigto — w ciagu okresu rozliczeniowego.

Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie we wskazanym terminie 6 dni dnia
wolnego od pracy w zamian za prace w niedziele, pracownikowi przystuguje
prawo do dnia wolnego w okresie rozliczeniowym, a w razie braku réwniez
takiej mozliwosci — 100-procentowy dodatek za kazdg godzing pracy w nie-
dzielg. Jezeli pracownik nie wykorzysta dnia wolnego za prace w Swigto
w przyjetym okresie rozliczeniowym, oznacza to, ze otrzymuje 100-procen-
towy dodatek za kazdg godzine pracy w niedziele.

83. Czy pracownik wykonujgcy prace w porze nocnej otrzymuje
dodatkowe wynagrodzenie?

Pora nocna obejmuje 8 godzin pomigdzy godzinami 21.00 a 7.00. Praco-
dawca w swoich wlasnych przepisach wskazuje, ktére 8 godzin przypada
na taka pore. Pracownikowi wykonujacemu pracg w porze nocnej przystugu-
je dodatek do wynagrodzenia za kazdg godzing pracy w porze nocnej w wy-
sokosci 20% stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia
za pracg. W stosunku do pracownikéw wykonujacych prace w porze nocnej
stale poza zaktadem pracy, dodatek moze by¢ zastgpiony ryczattem, ktérego
wysokos¢é odpowiada przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.

84. Czy jezeli praca w godzinach nadliczbowych przypadta w po-
rze nocnej, pracownikowi przystugujg dwa oddzielne dodat-
ki — z tytutu pracy w porze nocnej oraz pracy w godzinach
nadliczbowych?

Tak, w takiej sytuacji pracownik nabywa prawo do dwéch odrebnych do-
datkéw. Kazdy z nich pochodzi bowiem z odr¢gbnego tytutu prawnego.

65



Urlopy wypoczynkowe

85. W jaki sposéb pracownik nabywa prawo do urlopu wypoczyn-
kowego?

Zgodnie z brzmieniem art. 153 kp pracownik, ktéry podejmuje prace po raz
pierwszy, w roku kalendarzowym, w ktérym podjat pracg, uzyskuje prawo
do urlopu z uptywem kazdego miesigca pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru
urlopu przystugujacego mu po przepracowaniu roku. Prawo do kolejnych
urlopéw pracownik nabywa w kazdym nastepnym roku kalendarzowym.

86. Jak ustala sie wymiar urlopu wypoczynkowego?

Zgodnie z brzmieniem art. 154 § 1 kp wymiar urlopu wynosi:

B 20 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony krdcej niz 10 lat,

B 26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy prawo do urlopu i wymiar urlo-
pu, wlicza si¢ okresy poprzedniego zatrudnienia bez wzgledu na przerwy
w zatrudnieniu oraz spos6b ustania stosunku pracy (art. 154! kp).

W przypadku jednoczesnego pozostawania w dwéch lub wiecej stosun-
kach pracy wliczeniu podlega takze okres poprzedniego niezakorniczonego za-
trudnienia w czesci przypadajacej przed nawigzaniem drugiego lub kolejnego
stosunku pracy. Jesli zatem pracownik zatrudniony jest w firmie A przyktado-
wo od 1 stycznia 2003 r., a do firmy B zostal przyjety od 1 stycznia 2005 r.,
nadal pracujgc w firmie A — do jego wymiaru urlopu wypoczynkowego u pra-
codawcy B wlicza si¢ staz pracy u pracodawcy A, ale tylko od 1 stycznia
2003 r. do 1 stycznia 2005 r., tj. do dnia podjecia pracy u pracodawcy B.

87. Czy okres nauki wlicza sie do okresu pracy, od ktérego uza-
lezniony jest wymiar urlopu wypoczynkowego?

Tak. Do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza si¢ z tytu-

tu ukoriczenia:
B zasadniczej lub innej réwnorzednej szkolty zawodowej — przewidziany
programem nauczania czas trwania nauki, jednak nie wigcej niz 3 lata,
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B dSredniej szkoly zawodowej — przewidziany programem nauczania czas

trwania nauki, jednak nie wigcej niz 5 lat,

B gSredniej szkoly zawodowej dla absolwentéw zasadniczych (réwno-

rzednych) szkét zawodowych — 5 lat,

B gSredniej szkoly ogdlnoksztalcgcej — 4 lata,

B szkoty policealnej — 6 lat,

B szkoty wyzszej — § lat.

Jezeli pracownik pobieral nauke w czasie zatrudnienia, do okresu pracy,
od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza si¢ badZ okres zatrudnienia, w kt6-
rym byta pobierana nauka, badZ okres nauki, zaleznie od tego, co jest korzyst-
niejsze dla pracownika.

88. A co ze studiami licencjackimi? Czy ich zakonczenie wptywa
na dtugosé urlopu wypoczynkowego?

Tak, studia licencjackie traktuje si¢ w tym przypadku tak jak wyzsze i z ty-
tutu ich ukoriczenia do okresu, od ktérego uzalezniony jest wymiar urlopu
wypoczynkowego, wlicza si¢ 8 lat.

89. Jakie sg zasady udzielania urlopu wypoczynkowego?

Urlopu udziela si¢ w dni, ktére sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie
7 obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy, w wymiarze godzinowym odpo-
wiadajagcym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu.
Tak wigc jeden dzien urlopu udzielonego w wyzej wskazany sposéb odpo-
wiada 8 godzinom pracy. Reguty wyzej przywotane stosuje si¢ odpowiednio
do pracownika, ktérego dobowa norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych
przepiséw jest nizsza niz 8 godzin. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu
pracy w wymiarze godzinowym odpowiadajagcym czesci dobowego wymiaru
czasu pracy dopuszczalne jest jedynie w przypadku, gdy czes¢ urlopu pozo-
stata do wykorzystania jest nizsza niz pelny dobowy wymiar czasu pracy pra-
cownika w dniu, na ktéry ma by¢ udzielony urlop.

90. Czy sytuacja urlopowa pracownika zatrudnionego w niepet-
nym wymiarze czasu pracy wyglada tak jak pracownika za-
trudnionego w petnym wymiarze czasu pracy?

Nie. Zgodnie z art. 154 § 2 kp wymiar urlopu dla pracownika zatrudnione-
g0 w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala si¢ proporcjonalnie do wymiaru
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czasu pracy tego pracownika, biorgc za podstawe wymiar urlopu pracownika
zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy. Niepelny dzien urlopu za-
okragla si¢ w gére do pelnego dnia. Przyktadowo urlop pracownika zatrudnio-
nego w wymiarze 2/3 etatu, ktéry nie przepracowal jeszcze 10 lat, ustala sig,
mnozac 2/3 i 20 — czyli wymiar urlopu pracownika zatrudnionego krdcej
niz 10 lat. Wynik tego dziatania daje 13 i 1/3, co powoduje koniecznos¢ za-
okraglenia, wskutek czego pracownik nabywa prawo do 14 dni urlopu rocznie.

91. Jak wyglada prawidtowy sposob udzielenia urlopu wypoczyn-
kowego pracownikowi pracujgcemu od 14 lat w potowie pet-
nego wymiaru czasu pracy, w rownowaznym systemie czasu
pracy i wykonujagcemu prace przez 12 godzin?

Wymiar urlopu wypoczynkowego takiego pracownika, zwazywszy na je-
go okres zatrudnienia, wynosi 26 dni. Poniewaz zatrudniony jest w potowie
wymiaru czasu pracy, czyli na tzw. pét etatu, wymiar jego urlopu ulega reduk-
cji o potowe 1 wynosi 13 dni rocznie. Poniewaz jak wyjasniono wyzej, jeden
dziefi urlopu wynosi 8 godzin, gdy pomnozymy ten wymiar przez jego 13 dni
urlopu, okaze si¢, ze pula urlopowa tego pracownika wyniesie 104 godziny.
Poniewaz pracownik zatrudniony jest w rdwnowaznym systemie czasu pracy
— 12 godzin dziennie, udzielenie urlopu na jeden dzieri pracy oznacza po-
mniejszenie jego puli urlopowej wynoszacej 104 godziny witasnie o 12 go-
dzin. Przyjmijmy, ze pracownik sktada wniosek urlopowy na tydzien, w kt6-
rym wykonuje prac¢ przez 3 zmiany 12-godzinne. Jego pula urlopowa ule-
gnie zmniejszeniu o 36 godzin, czyli bedzie wynosi¢ 68 godzin urlopu, ktére
pracownik wykorzysta w czasie kolejnych urlopéw wypoczynkowych.

92. Co oznacza udzielenie urlopu w wymiarze proporcjonalnym?

W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje stosunek pracy z pracownikiem
uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:

B u dotychczasowego pracodawcy — w wymiarze proporcjonalnym
do okresu przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pra-
cy, chyba ze przed ustaniem tego stosunku pracownik wykorzystal urlop
w przystugujagcym mu lub w wyzszym wymiarze,

B u kolejnego pracodawcy — w wymiarze:

— proporcjonalnym do okresu pozostatlego do konica danego roku ka-
lendarzowego — w razie zatrudnienia na czas nie krétszy niz do kon-
ca danego roku kalendarzowego,
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— proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku kalendarzo-
wym — w razie zatrudnienia na czas krétszy niz do korica danego ro-
ku kalendarzowego,

Jezeli okres zatrudnienia przypada po nabyciu przez pracownika prawa
do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu pracownika powra-
cajacego do pracy w ciggu tego samego roku kalendarzowego ulega propor-
cjonalnemu obnizeniu, chyba ze przed rozpoczgciem tego okresu pracownik
wykorzystat urlop w przystugujacym mu lub wyzszym wymiarze.

Pracownikowi, ktéry przed ustaniem stosunku pracy w ciggu roku kalen-

darzowego wykorzystat urlop w wymiarze wyzszym niz mu nalezny, przystu-
guje u kolejnego pracodawcy urlop w odpowiednio nizszym wymiarze; tgcz-
ny wymiar urlopu w roku kalendarzowym nie moze by¢ jednak nizszy niz wy-
nikajacy z okresu przepracowanego w tym roku u wszystkich pracodawcéw.

Zasady dotyczace udzielania urlopu wypoczynkowego w wymiarze pro-

porcjonalnym stosuje si¢ odpowiednio do pracownika podejmujacego prace
u kolejnego pracodawcy w ciggu innego roku kalendarzowego niz rok, w kt6-
rym ustatl jego stosunek pracy z poprzednim pracodawcy.

Urlop w wymiarze proporcjonalnym nabywa pracownik, ktéry powraca
do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ciggu roku kalendarzowego
po co najmniej miesigcznym okresie:

B urlopu bezplatnego,

B urlopu wychowawczego,

B odbywania zasadniczej stuzby wojskowej lub jej form zastgpczych,
okresowej stuzby wojskowej, przeszkolenia wojskowego albo éwiczeri
wojskowych,

B tymczasowego aresztowania,

B odbywania kary pozbawienia wolnosci,

B nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Jezeli okres taki przypada po nabyciu przez pracownika prawa do urlopu

w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu pracownika powracajacego
do pracy w ciggu tego samego roku kalendarzowego ulega proporcjonalnemu
obnizeniu, chyba ze przed rozpoczg¢ciem tego okresu pracownik wykorzystat
urlop w przystugujacym mu lub wyzszym wymiarze (art. 155% § 1-2 kp).

93. Czy na wniosek pracownika mozna przesung¢ termin rozpo-
czecia urlopu wypoczynkowego?

Wczesniej ustalone terminy urlopu wypoczynkowego mogg by¢ zmienia-
ne z inicjatywy pracodawcy lub pracownika. Mozna przesungé termin urlopu
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na wniosek pracownika umotywowany waznymi przyczynami. Pozwala na to
art. 164 § 1 kp. Ocena, czy przyczyny podawane przez pracownika sg wazne,
nalezy do pracodawcy.

94. Czy przesuniecie terminu urlopu moze nastgpi¢ na polecenie
pracodawcy, bez wniosku pracownika?

Przesunigcie terminu urlopu moze takze nastapic, jezeli nieobecnos¢ wy-
poczywajacego pracownika spowodowataby powazne zakidcenia toku pracy
(art. 164 § 2 kp). Ocena powagi zakldceri nalezy do pracodawcy.

95. Kiedy mamy do czynienia z obowigzkowym przesunieciem
terminu urlopu wypoczynkowego?

Do okolicznosci, ktére powodujag obowigzkowe przesunigcie terminu
urlopu, naleza:

B choroba,

B odosobnienie zwigzane z chorobg zakazna,

B powotlanie na ¢wiczenia wojskowe lub szkolenie wojskowe do 3 mie-

sigcy,

B urlop macierzyriski.

W takich sytuacjach pracodawca ma obowigzek przesungé pracownikowi
urlop na inny termin.

96. Czy pracodawca moze odwota¢ pracownika z urlopu?

Tak, jezeli wystgpily okolicznosci nieprzewidziane w chwili rozpoczecia
urlopu, ktére wymagajg obecnosci pracownika.

Pracownik odwotany z urlopu ma obowigzek stawic si¢ w miejscu wskaza-
nym przez pracodawce, a pracodawca pokrywa koszty poniesione przez pracow-
nika w bezposrednim zwigzku z odwolaniem go z urlopu — np. koszty przejaz-
du czy niewykorzystanego a optaconego pobytu w osrodku wypoczynkowym.

97. Do kiedy mozna udzieli¢ urlopu wypoczynkowego?

Pracodawca ma obowigzek udzieli¢ pracownikowi urlopu najpdzniej
do korica pierwszego kwartatlu nastgpnego roku kalendarzowego. Termin
uwaza si¢ za zachowany, jezeli pracownik rozpocznie urlop przed jego upty-
wem, czyli przed 31 marca nastepnego roku. Moze si¢ jednak zdarzy¢, ze pra-
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codawca nie udzieli urlopu w wymaganym terminie. W takiej sytuacji urlop
nie ,,przepada”. Prawo pracownika do zalegtego urlopu przedawnia si¢ dopie-
ro z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym stalo si¢ wymagalne (art. 291 kp).
Oznacza to, ze pracownik do 3 lat od chwili nabycia prawa do urlopu moze
domagac¢ si¢ udzielenia mu zaleglego urlopu, ale tylko w formie naturalnej,
czyli tzw. ,,dni wolnych od pracy”.

Ekwiwalent pieni¢zny pracownik moze otrzymac tylko wtedy, jesli nie-
wykorzystanie urlopu nastapilo z przyczyn rozwigzania umowy o prace.

98. Czy istnieje prawna mozliwo$¢ wystania pracownika na przy-
musowy urlop wypoczynkowy?

Tak. Pracodawca ma prawo posta¢ pracownika na urlop wypoczynkowy
w okresie wypowiedzenia umowy o prace. I to zaréwno na urlop biezacy, jak
i zalegly. Wymiar urlopu biezgcego ustalany jest proporcjonalnie. Zalegty
urlop udzielany jest w catosci.

99. Czy pracownik moze zazadac¢ udzielenia urlopu
wypoczynkowego?

Tak. Urlop na zadanie udzielany jest pracownikowi najpézniej w dniu roz-
poczecia urlopu, tj. zgodnie z rozktadem czasu pracy w danym dniu pracy. Je-
zeli pracownik miat pracowac do godziny 16.00, to do tej godziny moze zglo-
si¢ zadanie o urlop. Zawiadomié¢ o rozpoczgciu urlopu moze w dowolnej for-
mie: osobiscie, e-mailem, faksem czy telefonicznie, nalezy tylko pamigtaé, ze
skuteczne dostarczenie informacji o urlopie jest zadaniem nalezgcym do pra-
cownika. Jezeli nie uczyni tego w sposéb umozliwiajacy pracodawcy dowie-
dzenie si¢ o zgdaniu, nieobecnos¢ pracownika moze zosta¢ potraktowana jako
nieusprawiedliwiona. Pracownik uprawniony jest do realizacji w trybie zadania
— 4 dni urlopu wypoczynkowego. Dni te nie ,,przechodzg” na kolejny rok ka-
lendarzowy. Jezeli pracownik nie zazada urlopu w tym trybie, dni takiego urlo-
pu staja si¢ ,,normalnymi dniami urlopu wypoczynkowego”, a w nastepnym ro-
ku pracownik moze realizowa¢ prawo tylko do 4 dni urlopu na zadanie.

100. Czy pracodawca jest obowigzany do ustalenia planu urlopow?

Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plan urlopéw
ustala pracodawca, biorgc pod uwage wnioski pracownikéw i koniecznosé
zapewnienia normalnego toku pracy. Planem urlopéw nie obejmuje si¢
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tzw. urlopu na zadanie. Pracodawca nie ustala planu urlopu, jezeli zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyrazilta na to zgod¢ lub jezeli taka organizacja nie
dziata u pracodawcy. W takich przypadkach pracodawca ustala termin urlopu
po porozumieniu z pracownikiem.

101. W jakich sytuacjach przystuguje pracownikowi ekwiwalent
pieniezny za niewykorzystany urlop wypoczynkowy?

Pracownikowi przystuguje prawo do ekwiwalentu pieni¢znego za niewyko-
rzystany przystugujacy urlop w catosci lub w czesci — w sytuacji rozwigzania lub
wygasnigcia stosunku pracy. Pracodawca nie ma obowigzku wyplacenia ekwi-
walentu pienieznego w przypadku, gdy strony postanowig o wykorzystaniu urlo-
pu w czasie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej
umowy o pracg¢ zawartej z tym samym pracodawcg bezposrednio po rozwigza-
niu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o prace z tym pracodawcy.

102. W jaki sposob ustala sie wynagrodzenie za urlop
wypoczynkowy?

Za czas urlopu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie wyptacane nie
pdZniej niz w terminie wyplaty wynagrodzenia u pracodawcy dla tego pra-
cownika, jakie by otrzymal, gdyby w tym czasie pracowal. Zmienne sktadni-
ki wynagrodzenia mogg by¢ obliczane na podstawie przecigtnego wynagro-
dzenia z okresu 3 miesigcy poprzedzajacych miesigc rozpoczecia urlopu;
w przypadkach znacznego wahania wysokosci wynagrodzenia okres ten mo-
ze by¢ przedtuzony do 12 miesigcy (art. 172 kp).

103. Kiedy pracownik moze realizowac urlop bezptatny?

Pracodawca moze udzieli¢ urlopu bezptatnego na pisemny wniosek pra-
cownika. Nie ma prawnej mozliwosci skierowania pracownika na urlop bez-
platny moca jednostronnej decyzji pracodawcy. Taka decyzje moze podjaé
tylko pracownik. Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza si¢ do okresu pracy,
od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

Przy udzielaniu urlopu bezptatnego dluzszego niz 3 miesigce strony mo-
gg przewidzie¢ dopuszczalnos¢ odwotania pracownika z urlopu z waznych
przyczyn (art. 174 kp).
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Rozdziat VII

Uprawnienia pracownikow
zwigzane z rodzicielstwem

104. Na czym polega ochrona pracownicy przed rozwigzaniem
umowy o prace w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego?

Przede wszystkim na tym, ze pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani roz-
wigza¢ umowy o prace¢ w okresie cigzy, a takze w okresie urlopu macierzyn-
skiego pracownicy, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujaca pracownic¢ zaktado-
wa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy. Nalezy
pamietad, ze zasady tej nie stosuje si¢ do pracownicy w okresie prébnym
nieprzekraczajacym jednego miesigca.

105. Czy jezeli pracownica zatrudniona jest na podstawie umowy
o prace zawartej na czas okreslony, umowa taka moze roz-
wigza¢ sie w czasie cigzy?

Nie. Umowa o prac¢ zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy albo na okres prébny przekraczajacy jeden miesigc, ktéra
ulegtaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesigca ciazy, ulega przedtuze-
niu do dnia porodu. Ale —uwaga! Nie dotyczy to uméw o prace na czas okre-
Slony zawartych w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedli-
wionej nieobecnosci w pracy.

106. Czy upadtos¢ lub likwidacja pracodawcy jest wystarczaja-
cym warunkiem rozwigzania umowy o prace z kobietg w cia-
2y lub w czasie urlopu macierzynskiego?

Tak, w tym przypadku jest to mozliwe. Rozwigzanie przez pracodawce
umowy o prac¢ za wypowiedzeniem w okresie cigzy lub urlopu macierzyn-
skiego moze nastgpi¢ tylko w razie ogloszenia upadiosci lub likwidacji pra-
codawcy. Pracodawca jest obowigzany uzgodni¢ z reprezentujgcg pracowni-
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ce zakladowg organizacjg zwigzkowq termin rozwigzania umowy o prace.
Przepisy o ochronie kobiet w czasie urlopu macierzyniskiego stosuje si¢ od-
powiednio takze do pracownika-ojca wychowujacego dziecko w okresie ko-
rzystania z urlopu macierzynskiego.

107. Jakie uprawnienia przystugujg kobiecie w cigzy, jezeli praco-
dawca rozwigze z nig w takim okresie umowe o prace?

Takiej pracownicy przystuguje przede wszystkim przywrdcenie przez sad
do pracy, przy czym sad pracy nie ma mozliwosci, tak jak si¢ to dzieje w in-
nych przypadkach, orzeczenia o odszkodowaniu dla pracownicy w cigzy za-
miast przywrécenia na poprzednio zajmowane stanowisko.

Zgodnie z art. 47 kp pracownicy, ktérej wypowiedziano lub z ktérg roz-
wigzano umowg o prac¢ w okresie cigzy i ktéra podjeta prace w wyniku przy-
wrdcenia, przystuguje wynagrodzenie za caty czas pozostawania bez pracy.

Warto w tym miejscu przypomnie¢ orzeczenia Sagdu Najwyzszego w tym
zakresie. Sad Najwyzszy w wyroku z 14 stycznia 1981 r. (sygn. akt:
I PRN 135/90, publikacja: OSNCP 1981, z. 7, poz. 139) orzekl, ze w razie
niezgodnego z prawem rozwigzania przez zaklad pracy umowy o pracg z pra-
cownicg w okresie cigzy, niepowiadomienie zaktadu pracy o cigzy pracowni-
cy nawet po rozwigzaniu z nig umowy o prac¢ ma znaczenie tylko przy roz-
poznawaniu jej roszczenia o wynagrodzenie za czas, w ktérym nie pracowa-
ta, nie zawiadomiwszy zakladu pracy; pracownica taka nie moze otrzymac
wynagrodzenia nizszego od okreslonego w art. 57 kp. Dla ochrony kobiety
w okresie cigzy przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace
nie jest istotny termin wskazania powyzszej okolicznosci, lecz wylacznie
obiektywny stan rzeczy istniejacy w chwili wypowiedzenia lub rozwigzania
umowy o prace (wyrok SN z 15 stycznia 1988 r., sygn. akt: I PRN 74/87, pu-
blikacja: ,,Stuzba Pracownicza” 1988, nr 5, s. 28).

108. Jakie reguty obowigzujg pracodawce zatrudniajgcego pra-
cownice w okresie cigzy?

Kobiety w cigzy nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani
w porze nocnej, nie wolno bez jej zgody delegowac jej poza state miejsce
pracy.

Ponadto pracodawca, ktéry zatrudnia pracownice w cigzy lub karmigcg
dziecko piersig przy pracy wymienionej w przepisach wydanych na podsta-
wie art. 176 kp, wzbronionej takiej pracownicy bez wzgledu na stopieni nara-
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Zenia na czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowigzany
przenies¢ pracownice do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, na czas nie-
zbedny zwolni¢ ja z obowigzku swiadczenia pracy.

Pracodawca, ktéry zatrudnia pracownice w cigzy lub karmigcg dziecko,
jest obowigzany dostosowaé warunki pracy do wymagan okreslonych w tych
przepisach lub tak ograniczy¢ czas pracy, aby wyeliminowac zagrozenia dla
zdrowia lub bezpieczeristwa pracownicy. Jezeli dostosowanie warunkéw pra-
cy na dotychczasowym stanowisku pracy lub skrécenie czasu pracy jest nie-
mozliwe lub niecelowe, pracodawca jest obowigzany przenies¢ pracownice
do innej pracy, a w razie braku takiej mozliwosci zwolni¢ pracownice na czas
niezbedny z obowigzku Swiadczenia pracy.

Te same zasady obowigzujg w przypadku, gdy pracownica w cigzy lub
karmigca dziecko piersig przedstawi zaswiadczenie lekarskie stwierdzajace
przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy. Pra-
cownica w okresie zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy zachowuje
prawo do dotychczasowego wynagrodzenia. Po ustaniu przyczyn uzasadnia-
jacych przeniesienie pracownicy do innej pracy, skrocenie jej czasu pracy lub
zwolnienie z obowigzku $wiadczenia pracy — pracodawca jest obowigzany
zatrudni¢ pracownice przy pracy i w wymiarze czasu pracy okreslonych
W umowie o pracg.

Jesli zmiana warunkéw pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku
pracy, skrécenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej pracy po-
woduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyréw-
nawczy (art. 179 § 4 kp).

Pracodawca jest obowigzany udziela¢ pracownicy cig¢zarnej zwolnien
od pracy na zalecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane
w zwigzku z cigzg, jezeli badania te nie moga by¢ przeprowadzone poza go-
dzinami pracy. Za czas spowodowanej takg przyczyng nieobecnosci w pracy
pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia.

109. W jaki sposob pracownica powinna oznajmi¢ swoj stan cigzy
pracodawcy?

Stan ciazy powinien by¢ stwierdzony Swiadectwem lekarskim. Obowig-
zek przedstawienia pracodawcy zaswiadczenia lekarskiego o stanie cigzy
spoczywa na pracownicy. Jezeli jednak nie przedstawi ona takiego zaswiad-
czenia, a stan cigzy jest widoczny w spos6b niebudzacy watpliwosci, praco-
dawca bedzie ponosit pelng odpowiedzialnos¢ za nieprzestrzeganie przepi-
sOw o ochronie pracy kobiet w cigzy.
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Warto pamietaé, ze wadliwe odczytanie przez sad pracy zaswiadczenia le-
karskiego, stwierdzajacego stan cigzy pracownicy, ktore w swych skutkach
doprowadzito do pozbawienia jej uprawnien przewidzianych dla kobiet w cig-
7y, jest rOwnoznaczne z razacym naruszeniem prawa (wyrok SN z 7 sierp-
nia 1979 r., sygn. akt: I PRN 100/79, niepublikowany).

110. W jakim wymiarze przystuguje pracownicy urlop macierzynski?

B 16 tygodni przy pierwszym porodzie,
B 18 tygodni przy kazdym nastepnym porodzie,
B 26 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziecka
przy jednym porodzie.
Pracownicy, ktéra wychowuje dziecko przysposobione, przy pierwszym
porodzie przystuguje urlop macierzyriski w wymiarze 18 tygodni.

111. Czy prawo do urlopu macierzynskiego mozna realizowa¢
przed porodem?

Co najmniej 2 tygodnie urlopu macierzynskiego moga przypadac
przed przewidywang datg porodu. W takiej sytuacji po porodzie przystuguje
urlop macierzyriski niewykorzystany przed porodem, az do wyczerpania
okresu calego urlopu macierzynskiego.

112. Czy urlop macierzynski moze zostac¢ przerwany?

Tak, prawo przewiduje takg mozliwosé. Pracownica, po wykorzystaniu
po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzyriskiego, ma prawo zrezy-
gnowac z pozostatej czgsci tego urlopu; w takim przypadku z niewykorzysta-
nej czesci urlopu macierzynskiego moze skorzysta¢ pracownik-ojciec wycho-
wujacy dziecko, na swéj pisemny wniosek. Pracownica zgtasza pracodawcy pi-
semny wniosek w sprawie rezygnacji z czgsci urlopu macierzynskiego najpdz-
niej na 7 dni przed przystapieniem do pracy; do wniosku dotacza si¢ zaswiad-
czenie pracodawcy zatrudniajgcego pracownika-ojca wychowujgcego dziecko,
potwierdzajace termin rozpoczecia urlopu macierzyriskiego przez pracownika,
wskazany w jego wniosku o udzielenie urlopu, przypadajacy bezposrednio
po terminie rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego przez pracownice.

Istnieje jeszcze jedna sytuacja, w ktérej urlop macierzyriski moze ulec
przerwaniu. W razie urodzenia dziecka wymagajacego opieki szpitalnej pra-
cownica, ktéra wykorzystata po porodzie 8 tygodni urlopu macierzynskiego,
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pozostalg czes¢ tego urlopu moze wykorzystaé w terminie pézniejszym,
po wyjsciu dziecka ze szpitala.

113. Czy w razie zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyn-
skiego pracownikowi-ojcu wychowujacemu dziecko przystu-
guje prawo do urlopu macierzyiskiego?

Tak. Jesli nastapil zgon pracownicy w czasie urlopu macierzynskiego,
pracownikowi-ojcu wychowujgcemu dziecko przystuguje prawo do niewyko-
rzystanej czesci tego urlopu.

114. Co sie dzieje z uprawnieniami pracownicy w razie urodzenia
martwego dziecka lub zgonu dziecka po porodzie?

W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed uptywem
8 tygodni jego zycia pracownicy przystuguje urlop macierzyriski w wymia-
rze 8 tygodni po porodzie, nie krécej jednak niz przez 7 dni od dnia zgonu
dziecka. Pracownicy, ktéra urodzita wigcej niz jedno dziecko przy jednym
porodzie, przystuguje w takim przypadku urlop macierzyriski w wymiarze
stosownym do liczby dzieci pozostatych przy zyciu. W razie zgonu dziecka
po uplywie 8 tygodni zycia, pracownica zachowuje prawo do urlopu macie-
rzyfiskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka (art. 180! § 1-2 kp).

115. Co z uprawnieniami do urlopu macierzynskiego matki, ktéra
rezygnuje z wychowywania dziecka?

Jesli matka rezygnuje z wychowywania dziecka i oddaje je innej osobie
w celu przysposobienia lub do domu malego dziecka, nie przystuguje jej
czes¢ urlopu macierzynskiego przypadajaca po dniu oddania dziecka. Jednak
urlop macierzyrski po porodzie nie moze wynosi¢ mniej niz 8 tygodni.

116. Czy prawo do urlopu macierzyiskiego przystuguje pracowni-
cy, ktéra przyjeta dziecko na wychowanie i wystapita do sa-
du w sprawie przysposobienia dziecka?

Pracownica, ktéra przyjela dziecko na wychowanie i wystapita do sadu
opiekuniczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobie-
nia dziecka, ma prawo do 16 tygodni urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, nie dluzej jednak niz do ukoniczenia przez dziecko 12 miesigcy zycia.
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Prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyfiskiego przystuguje pra-
cownikowi (bez wzgledu na pleé), ktéry przyjat dziecko na wychowanie
i rownoczesnie wystapit do sadu opiekuiiczego z wnioskiem o wszczgcie po-
stepowania w sprawie jego przysposobienia. Nie jest to urlop macierzynski
w Scistym znaczeniu tego stowa; spelnienie tylko jednego warunku (np. tyl-
ko przyjecie dziecka na wychowanie) nie uprawnia do urlopu.

Prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyniskiego przystuguje tak-
ze pracownikowi, ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastep-
cza, z wyjatkiem rodziny zastgpczej petniacej zadania pogotowia rodzinnego.

117. Czy pracownica karmigca dziecko piersig ma prawo do przerw
w pracy?

Pracownica karmigca dziecko piersig ma prawo do dwdéch pétgodzinnych
przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmigca piersig wie-
cej niz jedno dziecko ma prawo do dwéch przerw w pracy, po 45 minut kaz-
da. Przerwy na karmienie moga by¢ na wniosek pracownicy udzielane iacz-
nie. Pracownicy zatrudnionej przez czas krétszy niz 4 godziny dziennie prze-
rwy na karmienie nie przystugujg. Jezeli czas pracy pracownicy nie przekra-
cza 6 godzin dziennie, przystuguje jej jedna przerwa na karmienie.

118. Czy prawo pracy przewiduje wolne dni na tzw. opieke
nad dzieckiem?

Tak. Pracownicy wychowujacej przynajmniej jedno dziecko, ktére nie
przekroczylo 14 roku zycia, przystuguje w ciggu roku zwolnienie od pracy
na 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Prawo do zwolnienia przy-
stuguje pracownicy od dnia podjecia pracy, niezaleznie od tego, w ktérym
miesigcu pracownica rozpoczela prace, i bez wzgledu na wymiar czasu pracy.
Ze zwolnienia moze skorzysta¢ zaréwno matka majaca dzieci w wieku
do lat 14, jak réwniez pracownica wychowujgca dziecko przysposobione lub
dziecko wspéimatzonka.

119. Czy z uprawnienia dni na opieke nad dzieckiem moze skorzy-
sta¢ rowniez ojciec dziecka?

Stosownie do art. 189! kp ze zwolnienia tego moze skorzysta¢ takze maz
pracownicy lub opiekun dziecka. To, ze zona pracownika sprawuje opieke
nad dzieckiem, nie bedgc zatrudniong lub przebywajac na urlopie wycho-
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wawczym, nie ogranicza jego prawa do skorzystania z tego rodzaju zwolnie-
nia od pracy.

W sytuacji, gdy kazde z rodzicow lub opiekunéw jest zatrudnione, z dni
na opieke na dziecko moze skorzysta¢ tylko jedno z nich. Jest takze dopusz-
czalne podzielenie si¢ tym uprawnieniem w taki sposéb, ze kazde z rodzicéw
(opiekunéw) wykorzysta po jednym dniu. Uprawnienia tego nie maja jedynie
pracownicy pozbawieni wiadzy rodzicielskiej nad dzieckiem.
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Rozdziat VIII

Bezpieczenstwo
i higiena pracy

120. Czy pracownik ma prawo do powstrzymania sie od wykony-
wanej pracy?

W razie gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa
i higieny pracy i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pra-
cownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczen-
stwem innym osobom, pracownik ma prawo powstrzymac si¢ od wykonywania
pracy, niezwlocznie zawiadamiajac o tym przetozonego. Jezeli powstrzymanie
si¢ od wykonywania pracy nie usuwa zagrozenia, pracownik ma prawo oddali¢
si¢ z miejsca zagrozenia, niezwlocznie zawiadamiajac o tym przetozonego.

Za czas powstrzymania si¢ od wykonywania pracy lub oddalenia si¢
Z miejsca zagrozenia z wyzej opisanych powodéw — pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia.

121. Czy pracodawca moze dopusci¢ pracownika do pracy bez
aktualnych badan lekarskich?

Pracodawca nie moze dopuscié do pracy pracownika bez aktualnego orze-
czenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazar do pracy na okre-
Slonym stanowisku. Badania dzielg si¢ na wstepne, okresowe i kontrolne.

B Badania wstepne

Badaniom wstepnym podlegajg osoby przyjmowane do pracy oraz pra-
cownicy mlodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy
przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepuja czynniki szkodliwie
dla zdrowia lub warunki ucigzliwe. Badaniom wstgpnym nie podlegajg jed-
nak osoby przyjmowane ponownie do pracy u danego pracodawcy na to sa-
mo stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy, na pod-
stawie kolejnej umowy o prace zawartej bezposrednio po rozwigzaniu lub
wygasnigciu poprzedniej umowy o pracg z tym pracodawcyg.
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H Badania okresowe

Badania okresowe wykonuje si¢ w terminach wskazanych przez lekarza
prowadzacego w zaswiadczeniu o zdolnosci do wykonywania pracy na okre-
Slonym stanowisku.

B Badania kontrolne

Badaniom kontrolnym w celu ustalenia zdolnosci do wykonywania pracy
na dotychczasowym stanowisku pracownik podlega w przypadku niezdolno-
$ci do pracy trwajgcej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej chorobg.

122. Kto ponosi koszty wstepnych, okresowych czy kontrolnych
badan lekarskich?

Badania, wstepne, okresowe oraz badania pracownikOéw narazonych sg
przeprowadzane na koszt pracodawcy. Pracodawca ponosi ponadto inne
koszty profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami, niezbednej
7 uwagi na warunki pracy. Pracodawca jest obowigzany przechowywaé orze-
czenia wydane na podstawie badan lekarskich.

Warto dodaé, ze okresowe i kontrolne badania lekarskie powinny byé wy-
konywane w miar¢ mozliwosci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania
pracy w zwigzku z przeprowadzanymi badaniami pracownik zachowuje pra-
wo do wynagrodzenia, a w razie przejazdu na te badania do innej miejscowo-
$ci przystuguja mu naleznosci na pokrycie kosztéw przejazdu wedlug zasad
obowigzujacych przy podrézach stuzbowych.

123. Jaki charakter majg szkolenia bhp pracownikéw? Czy sg bar-
dzo szczegotowe?

Szkolenia dzielimy na dwie podstawowe grupy: instruktaz ogdlny i stano-
wiskowy.

B Instruktaz ogdélny

Instruktaz ogblny powinien umozliwi¢ uczestnikom szkolenia zapoznanie
si¢ z podstawowymi przepisami bezpieczenistwa i higieny pracy zawartymi
w kodeksie pracy, w uktadach zbiorowych pracy lub w regulaminach pracy,
przepisami oraz zasadami bezpieczenistwa i higieny pracy obowigzujacymi
w danym zaktadzie pracy, a takze z zasadami udzielania pierwszej pomocy
w razie wypadku. Instruktaz ogélny odbywaja, przed dopuszczeniem do wy-
konywania pracy, nowo zatrudnieni pracownicy, studenci odbywajacy u pra-
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codawcy praktyke studencka oraz uczniowie szk6t zawodowych zatrudnieni
w celu praktycznej nauki zawodu. Instruktaz ogdélny prowadzi pracownik
stluzby bezpieczenstwa i higieny pracy lub osoba wykonujgca u pracodawcy
zadania tej stuzby, albo pracownik wyznaczony przez pracodawce, posiada-
jacy zaséb wiedzy i umiejgtnosci zapewniajace wiasciwa realizacje programu
instruktazu.

B Instruktaz stanowiskowy

Instruktaz stanowiskowy przeprowadza si¢ przed dopuszczeniem do wy-
konywania pracy na okreslonym stanowisku:

— pracownika zatrudnianego na stanowisku robotniczym oraz innym,
na ktérym wystgpuje narazenie na dzialanie czynnikéw szkodliwych
dla zdrowia, ucigzliwych lub niebezpiecznych,

— pracownika przenoszonego na takie stanowisko,

— ucznia odbywajacego praktyczng nauk¢ zawodu oraz studenta odby-
wajacego praktyke studencka.

Pracownik wykonujacy prace na kilku stanowiskach pracy powinien od-
by¢ instruktaz stanowiskowy na kazdym z tych stanowisk. W przypadku
wprowadzenia na stanowisku zmian warunkéw techniczno-organizacyjnych,
w szczeg6lnosci zmian procesu technologicznego, zmian organizacji stano-
wisk pracy, wprowadzenia do stosowania substancji o dziataniu szkodliwym
dla zdrowia albo niebezpiecznym oraz nowych lub zmienianych narzedzi,
maszyn i innych urzadzeri — pracownik zatrudniony na tym stanowisku odby-
wa instruktaz stanowiskowy przygotowujacy go do bezpiecznego wykony-
wania pracy w zmienionych warunkach. Tematyka i czas trwania instruktazu
stanowiskowego powinny by¢ uzaleznione od rodzaju i zakresu wprowadzo-
nych na stanowisku zmian.

Czas trwania instruktazu stanowiskowego powinien by¢ uzalezniony
od przygotowania zawodowego pracownika, dotychczasowego stazu pracy
oraz rodzaju pracy i zagrozen wystepujacych na stanowisku pracy, na ktérym
pracownik ma by¢ zatrudniony.

Instruktaz stanowiskowy przeprowadza wyznaczona przez pracodawce
osoba kierujgca pracownikami lub pracodawca, jezeli osoby te posiadajg od-
powiednie kwalifikacje i doswiadczenie zawodowe oraz s3 przeszkolone
w zakresie metod prowadzenia instruktazu stanowiskowego.

Instruktaz stanowiskowy koriczy si¢ sprawdzianem wiedzy i umiejetnosci
z zakresu wykonywania pracy zgodnie z przepisami oraz zasadami bezpie-
czenstwa i higieny pracy, stanowigcym podstawe dopuszczenia pracownika
do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku.

82



Instruktaz stanowiskowy powinien zapewni¢ uczestnikom szkolenia za-
poznanie si¢ z czynnikami Srodowiska pracy wystepujacymi na ich stanowi-
skach pracy i ryzykiem zawodowym zwigzanym z wykonywang praca, spo-
sobami ochrony przed zagrozeniami, jakie mogg powodowac te czynniki,
oraz metodami bezpiecznego wykonywania pracy na tych stanowiskach.

Odbycie instruktazu ogélnego oraz instruktazu stanowiskowego pracow-
nik potwierdza na piSmie w karcie szkolenia wstgpnego, ktdra jest przecho-
wywana w aktach osobowych pracownika.

124. Jakie reguty obowigzujg pracodawce w ramach obowigzku
przeprowadzania szkolen pracownikow?

Nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy, do ktérej wykonywania nie po-
siada on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejgtnosci, a takze do-
statecznej znajomosci przepisOw oraz zasad bezpieczernistwa i higieny pracy.

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ przeszkolenie pracownika w za-
kresie bezpieczeristwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz
prowadzenie okresowych szkoleii w tym zakresie. Szkolenie pracownika
przed dopuszczeniem do pracy nie jest wymagane w przypadku podjecia
przez niego pracy na tym samym stanowisku pracy, ktére zajmowat u dane-
go pracodawcy bezposrednio przed nawigzaniem z tym pracodawcg kolejne;j
umowy o prace.

Szkolenia takie odbywajg si¢ w czasie pracy i na koszt pracodawcy.

Pracodawca jest obowigzany:

B zaznajamia¢ pracownikOw z przepisami i zasadami bezpieczeristwa

1 higieny pracy dotyczacymi wykonywanych przez nich prac,

B wydawac szczegdtowe instrukcje i wskazéwki dotyczace bezpieczen-

stwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na piSmie zapoznanie si¢ z prze-
pisami oraz zasadami bezpieczeristwa i higieny pracy.

125. Jakie postepowanie powinien przeprowadzi¢ pracodawca
w razie stwierdzenia wypadku przy pracy?

Jezeli nastapit wypadek przy pracy, pracodawca jest obowigzany podjac
niezbedne dzialania eliminujace lub ograniczajace zagrozenie, zapewnic
udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie w przewi-
dzianym trybie okolicznosci i przyczyn wypadku oraz zastosowaé odpowied-
nie Srodki zapobiegajace podobnym wypadkom.
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Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zawiadomi¢ wilasciwego in-
spektora pracy i prokuratora o smiertelnym, cie¢zkim lub zbiorowym wypad-
ku przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry wywotal wymienione
skutki, majagcym zwigzek z pracg, jezeli moze by¢ uznany za wypadek
przy pracy.

Pracodawca jest obowigzany prowadziC rejestr wypadkéw przy pracy.

Koszty zwigzane z ustalaniem okolicznosci i przyczyn wypadkow
przy pracy ponosi pracodawca.
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Wzory pism procesowych

Przywrocenie do pracy i odszkodowanie za niezgodne
Zz prawem rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

Warszawa, 11 pazdziernika 2004 r.

Sad Rejonowy w Warszawie
VII Wydzial Pracy dla Warszawy Pragi

Wartos¢ przedmiotu sporu: 5100 zt

Powdd: Pozwany:
Janusz Kowalski Bonex SA
recepcjonista ul. Modra 8, Bialystok

zam. w Warszawie, ul. Slqska 4/6

Pozew o przywrocenie do pracy i o odszkodowanie
za czas pozostawania bez pracy

Whnosze¢ o:

1) przywrdécenie powoda Janusza Kowalskiego do pracy na stanowisku re-
cepcjonisty w pozwanym zaktadzie pracy Bonex SA w Bialymstoku, na wa-
runkach okreslonych w umowie o pracg z 1 marca 2003 r.,

2) o zasadzenie od pozwanego na rzecz powoda kwoty 5100 zt wraz z usta-
wowymi odsetkami od dnia dor¢czenia pozwanemu odpisu pozwu do dnia za-
platy tytulem 3-miesi¢cznego wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy,

3) o przeprowadzenie rozprawy takze pod nieobecnos¢ powoda,

4) o zasadzenie od pozwanego na rzecz powoda kosztéw procesu, w tym
kosztéw zastepstwa procesowego, wedlug norm przepisanych.

Uzasadnienie

Powdd zatrudniony byt u pozwanego na podstawie umowy o prac¢ zawar-
tej na czas nieokreslony w dniul marca 2003 r. 15 lipca 2005 r. nie zjawit si¢
u pracodawcy z powodu tymczasowego aresztowania, a nastgpnie 17 lipca
otrzymal oswiadczenie pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace¢ z powodu
popetnienia przestepstwa.
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Dowdéd: odpis umowy o prace, odpis postanowienia sgdu o tymczasowym
aresztowaniu, odpis o§wiadczenia pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace
bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Trzy dni pdZniej postanowienie 0 zastosowaniu tymczasowego aresztowa-
nia zostalo uchylone. Sad uznal, ze srodek taki nie jest konieczny, trwa nato-
miast nadal postepowanie przygotowawcze.

Dowéd: odpis postanowienia o uchyleniu Srodka zapobiegawczego.

Pracodawca w oswiadczeniu rozwigzujagcym umowe o prace podal, ze
przyczyng rozwigzania umowy o pracg¢ bez zachowania okresu wypowiedze-
nia jest popelnienie przestgpstwa. Pamigta¢ jednak nalezy o tym, ze zgodnie
z art. 52 § 1 pkt 2 kp pracodawca moze rozwigza¢ umowe o pracg bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika w razie popelnienia przez pracownika w czasie
trwania umowy o prace przestgpstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie
g0 na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zosta-
to stwierdzone prawomocnym wyrokiem. W przypadku powoda do takiej sy-
tuacji nie doszlo, przestgpstwo nie jest oczywiste, trwa postepowanie wyja-
S$niajgce, nie zapadl réwniez w tej sprawie wyrok.

Janusz Kowalski
Zalaczniki:
1) odpis umowy o prace,
2) odpis oswiadczenia pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace bez wypo-

wiedzenia,
3) odpis postanowienia sgdu o tymczasowym aresztowaniu.
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Ustalenie istnienia stosunku pracy

Koszalin, 13 paZdziernika 2005 r.

Sad Rejonowy w Koszalinie

Wydzial Pracy
Powdd: Pozwany:
Jan Korsakow Bogdan Korzenny
elektryk, technik mechanik,
zam. w Myszogoérze, ul. Wiejska 4/6, zam. w Myszogorze, ul. Stara 3/2,
reprez. przez adw. Jacka Mysiadlo prowadzacy dziatalnosé
prowadzacego kancelari¢ adwokackg gospodarczg pod nazwg
w Myszogorze, ul. Tetmajera 30 ,Superauto” w Myszogdrze

Pozew o ustalenie istnienia stosunku pracy

W imieniu powoda, ktérego petnomocnictwo zatgczam, wnosze:

1) o ustalenie istnienia stosunku pracy nawigzanego na podstawie umowy
o prace, poczawszy od 1 lipca 2004 r. pomiedzy powodem — pracownikiem
Andrzejem Berdyczem, a pozwanym — pracodawcg Bogdanem Korzennym,

2) o zasadzenie od pozwanego na rzecz powoda kosztéw procesu, w tym
kosztow zastepstwa procesowego, wedlug norm przepisanych.

Whnosz¢ takze o wezwanie na rozpraw¢ Swiadka Kornela Sapiehy, zam.
w Koszalinie, ul. Podmtyriska 5/4.

Uzasadnienie

Pozwany Bogdan Korzenny prowadzi dziatalnos¢ gospodarczg pod nazwg
»duperauto”, w ramach ktdrej swiadczy m.in. ustugi z zakresu serwisu samo-
chodowego.

W dniu 15 czerwca 2004 r. pozwany zamiescit w lokalnej gazecie ,,Wiesci
Myszogérskie” ogloszenie, w ktérym zlozyt oferte zatrudnienia elektryka.

Dowdéd: ogloszenie prasowe.

W dniu 28 czerwca 2004 r. odbyta si¢ pomiedzy stronami rozmowa kwa-
lifikacyjna, w czasie ktérej pozwany szczegétowo wypytal powoda o jego da-
ne personalne oraz stan rodzinny. Jednoczesnie dat do zrozumienia, ze zale-
zy mu na wysokich kwalifikacjach powoda. W czasie rozmowy powdd
oswiadczyl, ze najbardziej bylby zainteresowany zawarciem umowy o pracg.

Dowdéd: przestuchanie stron.
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Efektem przeprowadzonej rozmowy bylo zawarcie w dniu 31 czerw-
ca 2004 r. umowy, ktérg nazwano ,,Umowg zlecenia”. Stosownie do jej tresci
powdd mial wykonywaé wskazane przez pozwanego prace elektryczne, w za-
mian za co miat otrzymywac¢ wynagrodzenie miesi¢czne w wysokosci 1300 zt
brutto.

Dowéd: umowa zlecenia.

Powdd przystapit do wykonywania pracy juz w dniu 1 lipca 2004 r. Zgod-
nie z zyczeniem pozwanego powdd stawial si¢ do pracy codziennie od ponie-
dziatku do pigtku o godzinie 8.00. Miejsce pracy powoda byto zawsze wy-
znaczane przez pozwanego i zmienialo si¢ w zaleznosci od tego, gdzie po-
zwany $wiadczy! ustugi na rzecz swoich klientéw. Pozwany na biezaco nad-
zorowal pracg powoda, przekazujac mu swe uwagi i polecenia. Powod zobo-
wigzany byt do codziennego podpisywania listy obecnosci oraz usprawiedli-
wiania swojej nieobecnosci zwolnieniami lekarskimi. Powd6d otrzymat réw-
niez wynagrodzenie za czas niezdolnosci do pracy w dniach od 2 sierpnia
2005 r. do 15 sierpnia 2005 r., aczkolwiek w zmniejszonej wysokosci. Wyna-
grodzenie pozwany wyplacal stosunkowo regularnie okoto pigtego dnia kaz-
dego miesigca z dotu, nawet jezeli w danym miesigcu pozwany nie mial za-
moéwien na ustugi elektryczne. Powdd zobowigzany byt do podpisywania li-
sty ptac, podobnie jak osoby zatrudnione przez pozwanego na podstawie
umowy o pracg. Powdd obowigzany byt wreszcie do osobistego swiadczenia
pracy i wykonywania polecefi pozwanego.

Dowéd: zeznania Swiadka Kornela Sapiehy — pracownika pozwanego; ze-
znania stron.

Powdd swiadczy pracg na rzecz pozwanego do dnia dzisiejszego.
Dowéd: zeznania stron.

Pomimo wielokrotnych présb powoda pozwany konsekwentnie odmawiat
potwierdzenia, ze strony laczy stosunek pracy, twierdzac, iz wigze je jedynie
umowa zlecenia.

Dowéd: zeznania stron.

Zdaniem powoda opisany wyzej stan faktyczny w peini uzasadnia zgda-
nie pozwu. W art. 22 § 1 kp okreslone zostaty najbardziej istotne cechy sto-
sunku pracy. Zgodnie z przyjeta linig doktryny i orzecznictwa pracg w ro-
zumieniu tego przepisu jest dziatalnos¢ zarobkowa wykonywana osobiscie
przez pracownika, powtarzana w regularnych odstgpach czasu, podporzad-
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kowana poleceniom pracodawcy, wykonywana ,,na ryzyko” pracodawcy,
ktéry ponosi ujemne konsekwencje btedéw swoich pracownikéw, zakidcen
w funkcjonowaniu zaktadu pracy czy tez ztej kondycji finansowej przedsig-
biorstwa.

W ocenie powoda wszystkie wskazane powyzej cechy stosunku pracy zo-
staly spelnione.

Powdd codziennie osobiscie wykonywal prace wskazang w zawartej umo-
wie. Pozwany nie wyrazal zgody na zastgpienie powoda przez inng osobe,
o czym swiadczy chocby fakt, Ze umowa z powodem zostata zawarta z uwa-
gi na jego wysokie kwalifikacje zawodowe. Swiadczy to ponadto o scistej
wigzi charakterystycznej jedynie dla stosunku taczacego pracodawce z pra-
cownikiem. Pozwany wyznaczal powodowi czas i miejsce pracy, a powdd
pozostawatl do dyspozycji pracodawcy w miejscu wykonywania pracy. Po-
nadto pozwany na biezaco kontrolowat wyniki pracy powoda oraz stale
udzielal mu wskazéwek o charakterze zaréwno technicznym, jak i organiza-
cyjnym. Powdd otrzymywat regularnie wynagrodzenie, nawet jezeli w da-
nym okresie nie bylto dla niego pracy. Wynagrodzenie w zmniejszonej wyso-
kosci otrzymywat jedynie w czasie niezdolnosci do pracy. Byl on w tym za-
kresie traktowany w spos6b réwnorzgdny z innymi pracownikami.

Nie bez znaczenia pozostaje rowniez fakt, ze intencja powoda od poczatku
byto nawiazanie stosunku pracy. Pozwany zas wprawdzie takiej woli wprost
nie wyrazil, jednak jego postgpowanie co do osoby powoda wskazuje wyraz-
nie, ze rOwniez jego zamiarem bylo nawigzanie takiego stosunku prawnego.

Bez znaczenia pozostaje fakt, ze strony zawarly umowe, ktérg nazwaty
umowg zlecenia. Zgodnie bowiem z art. 65 § 2 kc w zw. z art. 300 kp w umo-
wach nalezy raczej badad, jaki byt zgodny zamiar stron i cel umowy, anizeli
opierac si¢ na jej dostownym brzmieniu.

Oczywistym jest takze interes prawny powoda w ustaleniu istnienia sto-
sunku pracy w rozumieniu art. 189 kpc. Ustalenie takie bedzie bowiem mia-
o bezposredni wptyw na szereg uprawnien powoda wynikajacych z przepi-
sOw prawa pracy oraz ubezpieczeni spotecznych.

Z tych powoddéw pozew jest uzasadniony.

Adwokat Jacek Mysiadto
Zataczniki:
1) pelnomocnictwo,
2) ogloszenie prasowe,
3) umowa zlecenia,
4) odpis pozwu i zatgcznikow.
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Mobbing

Krakéw, 5 paZdziernika 2004 r.

Sad Rejonowy w Krakowie

Wydzial Pracy
Powdéd: Krystyna Waligérska Pozwany: Teleinfo SA
telemarketerka, w Warszawie
zam. w Krakowie, ul. Nizinna 4/6, Oddzial w Krakowie
reprez. przez adw. ul. Kasprowicza 8
Leopolda Kornatowicza, Krakéw

prowadzacego kancelari¢ adwokacka
w Krakowie, ul. Waszyngtona 10/2

Wartos¢ przedmiotu sporu: 8000 zt

Pozew o zado$éuczynienie z tytulu mobbingu

W imieniu powddki, ktdrej pelnomocnictwo zalagczam, wnosze:

1) o zasadzenie od pozwanego Teleinfo SA w Warszawie Oddziat w Kra-
kowie na rzecz powddki Krystyny Waligérskiej kwoty 8000 zt wraz z usta-
wowymi odsetkami od dnia dorgczenia pozwu do dnia zaptaty,

2) o zasadzenie od pozwanego na rzecz powddki kosztéw procesu, w tym
kosztéw zastgpstwa procesowego, wedlug norm przepisanych,

3) o przeprowadzenie rozprawy takze pod nieobecnos¢ powddki.

Whnosze¢ takze o:

1) wezwanie na rozpraw¢ Swiadkow:
— Elzbiety Kopalifiskiej, zam. Krakéw, ul. Klonowa 8,
— Mariana Koniecpolskiego, zam. Krakéw, ul. Stoneczna 14/6,
— Jana Poprawnego, zam. Krakéw, ul. Szara 3/9,

2) zobowigzanie pozwanego do przedtozenia znajdujgcej si¢ u niego do-
kumentacji ptacowej i1 kart urlopowych pracownikéw Oddziatu Teleinfo SA
w Krakowie.

Uzasadnienie

Powddka Krystyna Waligérska jest zatrudniona przez pozwanego Telein-
fo SA w Warszawie Oddzial w Krakowie na podstawie umowy o prace
na czas nieokreslony od 1 marca 1997 r. Powddka zarabia obecnie miesigcz-
nie 1500 zt brutto. Poczatkowo powddka pracowala u pozwanego jako recep-
cjonistka, a od 1 czerwca 1999 r. — jako telemarketerka.

Dowdd: umowa o pracg wraz z aneksami do umowy.
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Przez pierwsze pieé lat wzajemna wspoétpraca ukladata si¢ bardzo dobrze.
Pozwany byt zadowolony z pracy powddki i nigdy nie zgtaszat do niej zad-
nych zastrzezen.

Dowdéd: przestuchanie powddki oraz Jana Poprawnego — dyrektora od-
dzialu w Krakowie.

Okoto dwa lata temu stosunek przetozonych powddki do niej zaczal sie
zmieniaé. Pierwszym sygnatem zmian bylo zaprzestanie wysytania powd6dki
na szkolenia i seminaria mogace w znaczacy sposob podnies¢ kwalifikacje
powddki. Powddka podkresla, ze na takie szkolenia wysytane byly inne oso-
by zajmujace réwnorzgdne stanowiska.

Dowéd: przestuchanie powédki oraz Elzbiety Kopalifiskiej — wspotpra-
cowniczki powddki.

W tym to okresie zwierzchnicy powddki, a w szczegdlnosci jej bezpo-
sredni przetozony Marian Koniecpolski, rozpoczeli seri¢ dziatan i zacho-
wan majacych na celu zdyskredytowanie powddki w oczach klientéw oraz
wspotpracownikéw. Nagminne stalo si¢ zwracanie jej uwagi w czasie roz-
mowy z klientami, podwazanie jej kompetencji w obecnosci wspéipracow-
nikéw, a takze publiczne kwestionowanie sporzadzanych przez powddke ra-
portéw stuzbowych. Zwierzchnicy powdédki, podejmujac takie dziatania, za-
wsze glosno i w obecnosci innych oséb uzasadniali to brakiem wiedzy i do-
Swiadczenia powddki. Powddka podkresla, ze przez wszystkie lata pracy
swoje obowigzki wykonywala sumiennie i dokladnie, a dodatkowo z racji
wyksztalcenia oraz 7-letniego stazu pracy posiada olbrzymi zaséb wiedzy
i doswiadczenia z zakresu kontaktu z klientem. Przeprowadzane do tej pory
przez centrale z Warszawy kontrole wewnetrzne nie wykazaty zadnych nie-
prawidlowosci w jej pracy.

Dowéd: zeznania Swiadkéw Elzbiety Kopaliriskiej, Mariana Koniecpol-
skiego; zeznania powddki.

Z biegiem czasu ataki na powddke przybraly na sile. Dodatkowo pojawi-
ly si¢ niestosowne zarty dotyczace jej wiejskiego pochodzenia, wyksztalce-
nia, a takze ubioru i koloru wlosow.

Dowéd: zeznania powddki; zeznania Swiadka Elzbiety Kopaliriskie;.

Od dwéch lat powddka nie otrzymata podwyzki ptacy, mimo ze otrzyma-
li je inni pracownicy. Gdy prébowala to wyjasni¢, ustyszata, ze powinna si¢
cieszyé, ze w ogdle pracuje, a na jej miejsce czeka sto innych oséb.

Dowdd: dokumentacja ptacowa pracownikéw; zeznania powodki.
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Mimo usilnych présb powddki otrzymywata ona zgodg na urlop wyltacz-
nie p6Zng jesienig, podczas gdy inni pracownicy przynajmniej cz¢s¢ urlopu
wykorzystywali od czerwca do sierpnia. Decyzj¢ takg zwierzchnicy powddki
uzasadniali brakiem mozliwosci zastapienia powddki przez inng osobe.

Dowdéd: karty urlopowe pracownikéw; zeznania powodki.

W marcu 2004 r. stwierdzono u powddki zesp6t nerwicowo-depresyjny,
w zwigzku z czym powoddka musiata podjgé stosowne leczenie.
Dowdd: dokumentacja lekarska.

Zgodnie z art. 943 § 3 kp pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem za-
doséuczynienia pieni¢znego za doznang krzywdeg.

Stosownie za$ do § 2 tego artykulu mobbing oznacza dzialania i zachowa-
nia dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polega-
jace na systematycznym i dlugotrwalym n¢kaniu lub zastraszaniu pracowni-
ka, wywolujace u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powoduja-
ce lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspoipracownikow.

Stan faktyczny w przedmiotowej sprawie wskazuje, ze powddka padta ofia-
rg mobbingu. Z nieuzasadnionych z punktu widzenia pracodawcy przyczyn roz-
poczeto w stosunku do niej swego rodzaju kampani¢ majacg na celu ponizenie
jej 1 umniejszenie jej wlasnej oceny jako pracownika. Zachowania powyzsze
majg miejsce od dwdch lat i nasilajg si¢. Ciggta krytyka, niestosowne uwagi co
do wygladu, pochodzenia i wyksztalcenia sg przejawem ng¢kania i zmierzajg
do zastraszenia pow6dki, aby w konsekwencji zrezygnowata z pracy. Zauwazy¢
takze nalezy, iz gdyby prawdg byt zarzucany powddce brak wiedzy i doswiad-
czenia, powodka juz dawno otrzymataby ona wypowiedzenie umowy o pracg.

Staly nacisk na powddke, nieuzasadnione ataki stowne staly si¢ przyczy-
ng jej ciaglych streséw, a w konsekwencji wywotaly rozstr6j zdrowia w po-
staci zespotu nerwicowo-depresyjnego.

Z uwagi na powyzsze wskaza¢ nalezy, ze zostaly spelnione przestanki
okreslone w art. 943 § 3 kp, a tym samym pozew jest uzasadniony.

Adwokat Leopold Kornatowicz
Zataczniki:
1) pelnomocnictwo,
2) umowa o prac¢ wraz z aneksami,
3) dokumentacja lekarska,
4) odpis pozwu i zalgcznikow.
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Praca w godzinach nadliczbowych

Ciechocinek, 15 listopada 2005 r.

Sad Rejonowy w Ciechocinku

Wydzial Pracy
Powdd: Rafat Milewski, Pozwany: Kobalt Supermarket
kasjer ul. Przebendowskiego 4,
zam. w Ciechocinku, ul. Jesionowa 4/6, Ciechocinek

reprez. przez adw.

Piotra Nowowiejskiego,
prowadzacego kancelarie adwokackg
w Ciechocinku, ul. Klonowa 8/1

Wartos¢ przedmiotu sporu: 5300 zt

Pozew o zaplate wynagrodzenia z tytulu nadgodzin

W imieniu powoda, ktérego petnomocnictwo zalgczam, wnosze:
1) o zasadzenie od pozwanego Kobalt Supermarket na rzecz powoda Ra-
fata Milewskiego kwoty 4900 zt wraz z ustawowymi odsetkami:
— od kwoty 1100 zt od dnia 11 listopada 2004 r. do dnia zaptaty,
— od kwoty 330 zt od dnia 11 grudnia 2004 r. do dnia zaptaty,
— od kwoty 1150 zt od dnia 11 stycznia 2005 r. do dnia zaplaty,
— od kwoty 780 zt od dnia 11 lutego 2005 r. do dnia zaplaty,
— od kwoty 710 zt od dnia 11 marca 2005 r. do dnia zaptaty,
— od kwoty 1250 zt od dnia 11 kwietnia 2005 r. do dnia zaptaty,
2) o zasgdzenie od pozwanego na rzecz powoda kosztéw procesu, w tym
kosztéw zastepstwa procesowego, wedlug norm przepisanych,
3) o przeprowadzenie rozprawy takze pod nieobecnos¢ powoda.

Whnosze¢ takze o:

1) wezwanie na rozprawe swiadka Bozeny Chrzaszcz, zam. w Ciechocin-
ku, ul. Klonowa 8,

2) nakazanie pozwanemu dostarczenia obowigzujgcego u niego regulami-
nu pracy oraz ewidencji czasu pracy powoda, ksigzki stuzb ochrony oraz ro-
lek kasowych z okresu listopad 2004 r. — maj 2005 r.

3) dopuszczenie dowodu z opinii bieglego z zakresu ksiggowosci i plac
na okolicznos¢ obliczenia naleznego powodowi wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych.
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Uzasadnienie

Powdd zatrudniony zostal u strony pozwanego 1 marca 2002 r. na podsta-
wie umowy o pracg na czas nieokreslony w pelnym wymiarze czasu pracy
w charakterze kasjera z wynagrodzeniem 1100 zt brutto miesig¢cznie.

Dowéd: umowa o pracg.

Zgodnie z obowigzujagcym u pozwanego regulaminem pracy powdd miat
obowigzek wykonywaé prace zgodnie z wczesniej przygotowanym grafi-
kiem. Obowiazujacy u pozwanego okres rozliczeniowy wynosit jeden mie-
sigc. W regulaminie pracy dopuszczono mozliwos¢ 250 godzin nadliczbo-
wych w razie szczeg6lnych potrzeb pracodawcy.

Dowdd: regulamin pracy.

Z uwagi na polecane przez pozwanego wykonywanie dodatkowych obo-
wigzkow, tj. sprzatania, przyjmowania i uktadania towaréw, powdd byt zmu-
szony do wykonywania swych obowigzkéw poza obowigzujacym go wymia-
rem czasu pracy. Sytuacja taka powstata w listopadzie 2004 r. i trwata do kori-
ca maja 2005 r. Bywaly dni, w ktérych powdd pozostawat w pracy dtuzej o trzy
lub cztery godziny, jednak praca w godzinach nadliczbowych miata miejsce
wylacznie w dni, ktére stosownie do obowigzujacego go rozkladu czasu pracy
byty jego dniami pracy. Powdd dysponuje specjalng kartg magnetyczng, dzieki
ktérej odnotowywany jest czas przyjscia i opuszczenia zaktadu pracy.

Dowdd: ewidencja czasu pracy powoda; zeznania Swiadka Bozeny
Chrzaszcez — kasjerki zatrudnionej przez pozwanego; ksigzki stuzb ochrony;
rolki kasowe z kasy nr 4 w okresie listopad 2004 — maj 2005 oraz z kasy nr 7
w okresie luty 2005 — kwieciefi 2005; zeznania powoda.

Z dokonanych przez powoda wyliczenn wynika, ze pozwany nie wyptacit
powodowi wynagrodzenia za prac¢ w godzinach nadliczbowych w wysoko-
Sci okreslonej w zadaniu pozwu.

Dowdéd: wyliczenia powoda.

Powdd nie zadal i nie otrzymat zadnego czasu wolnego w zamian za pra-
ce w godzinach nadliczbowych.
Dowdéd: zeznania powoda.

Przedstawiony stan faktyczny w pelni uzasadnia zadania pozwu. Nie ule-
ga watpliwosci, ze powdd zobowigzany byt wykonywaé prace w scisle okre-

Slonych godzinach. Zawnioskowane dowody potwierdzajg, ze pow6d, z uwa-
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gi na potrzeby pracodawcy, wykonywat swoje obowigzki ponad obowigzujg-
€3 go normg¢ czasu pracy. Za pracg¢ t¢ pracodawca nie wyplacil wynagrodze-
nia, mimo ze taki obowigzek naktada na niego art. 151" kp. Powéd obliczyt
wysokos¢ naleznego mu wynagrodzenia (z uwzglednieniem przewidzianego
w tym przepisie dodatku), jednak z ostroznosci procesowej, gdyby Sad uznatl
te wyliczenia za niewiarygodne, wnosi on o dopuszczenie dowodu z opinii
bieglego z zakresu ksiggowosci i ptac na okolicznos¢ obliczenia naleznego
powodowi wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Podkresli¢
nalezy, ze praca w godzinach nadliczbowych powoda nie zostata zrekompen-
sowana czasem wolnym od pracy.

Powdéd domaga si¢ odsetek od 11-ego dnia kazdego nastgpnego miesigca,
7 uwagi na fakt, ze zar6wno umowa o prace, jak i obowigzujacy u pracodaw-
cy regulamin wynagradzania nie normowat terminu wyplaty wynagrodzenia.
Zgodnie za$ z art. 85 § 2 kp wynagrodzenie za prac¢ platne raz w miesigcu
wyplaca si¢ z dotu, niezwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysokosci, nie poz-
niej jednak niz w ciggu pierwszych 10 dni nastgpnego miesigca kalendarzo-
wego. Przepis ten dotyczy rowniez dodatkéw do wynagrodzenia, w tym do-
datku za pracg w godzinach nadliczbowych.

Z uwagi na powyzsze, pozew jest uzasadniony.

Adwokat Piotr Nowowiejski
Zataczniki:
1) pelnomocnictwo,
2) umowa o pracg,
3) wyliczenia powoda,
4) odpis pozwu i zalgcznikow.
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