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Rozdziat pierwszy

STOSUNEK PRACY

I. Charakter prawny stosunku pracy

Zgodnie z art. 22 k. p. § 1 przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowiazuje sie do wykonywania pracy okre$lonego rodza-
ju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem

Il. Stosunek pracy a umowy cywilnoprawne

Umowa o wykonanie pracy nieodpowiadajaca wyzej wymienio-
nym wiasciwoéciom nie powoduje powstania stosunku pracy, na-
wet jezeli ta spetnia niektore z wyzej wymienionych warunkéw. Gdy
jednak w zawartej umowie wystepujg z réwnym nasileniem cechy
umowy o prace i innej umowy (np. umowy zlecenia) wowczas roz-
strzygajgca o typie umowy jest wola stron.

a. Umowa o dzieto

Jezeli przedmiotem umowy jest wykonanie okreslonego utworu,
miedzy stronami powstaje stosunek prawny oparty na umowie
0 dzieto (art. 627 i n. k. c.). Jest to tzw. umowa rezultatu — zamawia-
jacy dzieto zasadniczo nie ponosi ryzyka zwigzanego z jego wyko-
nywaniem.

b. Umowa zlecenia

Stosunek pracy rézni sie tez od umowy zlecenia, z ktorej wynika
obowigzek dokonania okreslonej czynnosci prawnej lub $wiadcze-
nia innych ustug, w warunkach braku podporzadkowania zlecenio-
biorcy kierownictwu dajgcemu zlecenie. Czynnosci i ustugi nie mu-
szg by¢ wykonywane osobiscie przez przyjmujgcego zlecenie.

c. Umowa agencji

Stosunek pracy nie powstaje takze na podstawie umowy agen-
cji, ktdra zobowigzuje agenta do statego posredniczenia przy zawie-
raniu umoOw oznaczonego rodzaju na rzecz zleceniodawcy lub




do zawierania w jego imieniu takich uméw (art. 758 i n. k. c.) W tym
stosunku nie wystepuje podporzadkowanie agenta kierownictwu
zleceniodawcy charakterystyczne dla stosunku pracy.

Ill. Test na stosunek pracy

1. Zgodnie z art. 22 kp § 1 k. p. przez nawigzanie stosunku pra-
cy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miej-
scu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca
- do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

Cechy stosunku pracy:

® podporzadkowanie pracownika kierownictwu pracodawcy,
® odpfatno$¢ wykonywanej pracy,

® praca wykonywana osobiscie przez pracownika,

°

praca powtarzana w codziennych lub diuzszych odstgpach
czasu,

wykonywana na ,ryzyko” pracodawcy,

® wykonywana w miejscu i czasie wyznaczonym przez praco-

dawce.

Umowa o wykonanie pracy nieposiadajaca wyzej wymienionych
cech nie powoduje powstania stosunku pracy, nawet jezeli spetnia
niektére z wyzej wymienionych warunkéw. Gdy jednak w zawartej
umowie wystepuja z réwnym nasileniem cechy umowy o prace i in-
nej umowy (np. umowy zlecenia), wowczas rozstrzygajaca o typie
umowy jest wola stron.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

1. W wyroku z dnia 22 grudnia 1998 r. (I PKN 517/98, OSNAP
—wkt., 1999, z. 7, poz. 4) SN uznat, ze wykonywanie zleconych czyn-
nosci (montaz kabli antenowych) pod nadzorem kierownika budowy
nie oznacza $wiadczenia pracy w ramach podporzadkowania pra-
cowniczego, jezeli zlecajacy prace nie okreslit zakresu obowiazkow
kazdego z cztonkéw zespotu montazowego i ich indywidualnego wy-
nagrodzenia oraz miejsca i czasu realizacji powierzonego zadania.



2. W wyroku z 4 grudnia 1997 r. (I PKN 394/97, OSNAP 1998,
z. 20, poz. 595) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze przepis art. 22 § 17 k. p.
nie ma zastosowania, gdy w tfgczacym strony stosunku prawnym
brak podstawowych elementéw charakterystycznych dla stosunku
pracy, takich jak osobiste wykonywanie czynnos$ci oraz podporzad-
kowanie organizacyjne i stuzbowe.

3. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 28 pazdzierni-
ka 1998 r. (I PKN 416/98, OSN Zb. Urz. 1999, Nr 24, poz. 775), brak
bezwzglednego obowigzku $wiadczenia pracy wyklucza mozliwosé
zakwalifikowania stosunku prawnego jako stosunku pracy.

IV. Przejscie zakladu pracy na innego
pracodawce

1. Zgodnie z przepisem art. 23" § 1 Kodeksu pracy w razie przej-
$cia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, staje sie
on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy. Cy-
towany przepis reguluje sytuacje prawng pracownikéw zatrudnio-
nych w zaktadzie pracy, ktory przechodzi na innego pracodawce
w catoéci lub czesci. Okresla tez sytuacje prawng podmiotu, ktory
przejmujac zaktad pracy lub jego cze$¢, stat sie pracodawca
wszystkich pracownikéw zatrudnionych w tych jednostkach.

2. Z mocy tego przepisu stosunki pracy z pracownikami zatrud-
nionymi w zaktadzie lub w jego czesci z chwilg przejecia zaktadu
pracy trwajg nadal, z tg jednak réznica, ze na miejsce dotychczaso-
wego pracodawcy wstepuje jako strona nowy podmiot w charakte-
rze pracodawcy. Nowy pracodawca nabywa na zasadzie nastep-
stwa prawnego wszelkie prawa wynikajgce z nawigzanych stosun-
kow pracy z poprzednim pracodawca, a takze przechodza nan
wszystkie obowigzki, jakie cigzyty na poprzednim pracodawcy.

3. Nowego pracodawce wiazg wszelkie warunki nalezgce do tre-
$ci stosunkdw pracy w chwili przejécia zaktadu pracy na innego pra-
codawce, a wiec wynikajgce takze z porozumien normatywnych,
w szczegolnoéci z uktadu zbiorowego pracy. Zgodnie z art. 2418
k. p., do pracownikéw zaktadéw pracy przejetych na zasadzie
art. 23" k. p. stosuijg sie w okresie jednego roku postanowienia ukfa-
du, ktérym byli objeci przed przej$ciem zaktadu pracy lub jego cze-
$ci na nowego pracodawce. Pracodawca moze stosowaé warunki

S

art. 23' k. p.



korzystniejsze, natomiast porozumienie stron oraz wypowiedzenie
pogarszajgce w tym czasie warunki uméw o prace sa niedopusz-
czalne (zob. uzasadnienie orz. SN z 25 listopada 1997 r.).

4. Art. 231 jest przepisem bezwzglednie obowigzujacym (ius co-
gens). Nawigzanie stosunku pracy z nowym pracodawcag na po-
przednich warunkach nastepuje nawet wtedy, gdy strona przekazu-
jaca zakfad i strona przejmujaca go umowity sie inaczej. Nie moz-
na w szczegodlnosci wytaczy¢ stosowania tego przepisu umowg cy-
wilnoprawng (np. umowg dzierzawy). Zmiana pracodawcy nastepu-
je »,automatycznie” w wyniku przejécia zaktadu pracy na innego pra-
codawce, niezaleznie od tego, czy pracodawca przekazujacy z pra-
codawcg przejmujgcym pracownikéw podieli taka decyzje w spra-
wie ,przekazania” pracownikéw.

5. Pracownicy nie moga skutecznie sprzeciwi¢ sie zmianie praco-
dawcy. Strony moga jednak zawiera¢ indywidualne porozumienia
zmieniajace tre$¢ stosunku prawnego, ktéry powstat w wyniku przej-
$cia zaktadu pracy na innego pracodawce.

6. Podstawg przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce jest
kazda czynno$¢ prawna lub zdarzenie, ktére powoduje objecie za-
ktadu pracy przez innego pracodawce w nastepstwie sprzedazy, wy-
dzierzawienia, przeksztatcenia zaktadu w spotke lub w spoétdzielnie,
spadku po osobie fizycznej, ktoéra byta poprzednim pracodawca, fu-
zji z innym przedsiebiorstwem itp.

7. Zgodnie z przepisem art. 23! § 3 Kodeksu pracy o przejsciu
zakfadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce i wynikaja-
cych z tego skutkach dla przejmowanych pracownikéw w zakresie
ich stosunkéw pracy pracodawca jest obowigzany niezwtocznie za-
wiadomi¢ pracownikdw na pi$émie, w terminie poprzedzajacym do-
konanie tych zmian nie pdzniej niz 30 dni przed przejeciem. Zawia-
domienie powinno nastgpi¢ na piSmie wystosowanym oddzielnie
do wszystkich pracownikow lub za pomocg pisma podanego
do wspdlnej wiadomosci catej zatogi, za potwierdzeniem jednak
otrzymania tej informacji przez kazdego z pracownikow. Informacje
taka nalezy przekaza¢ pracownikom tylko wtedy gdy u pracodaw-
cy nie dziatajg zwigzki zawodowe.

8. Zgodnie z przepisem art. 23! § 4 Kodeksu pracy, pracownik
moze w terminie dwdch miesiecy od zawiadomienia o przejeciu,
bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigzaé



stosunek pracy. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powodu-
je dla pracownika takie skutki, jakie przepisy prawa wiaza z rozwia-
zaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.
Mozliwo$¢ skorzystania z rozwigzania stosunku pracy w taki sposéb
jest uprawnieniem pracownika i uzaleznione jest od jego woli. Pra-
cownik ktory rozstaje sie z pracodawca w tym trybie zachowuje
uprawnienia, jakie wedtug ustaw pozakodeksowych tracg pracowni-
cy wypowiadajacy umowy o prace w okreslonych sytuacjach. Na tej
zasadzie przystuguje pracownikowi prawo do zasitku dla bezrobot-
nych, ktérego pozbawieni sg bezrobotni w przypadku rozwigzania
przez nich stosunku pracy za wypowiedzeniem lub na mocy poro-
zumienia stron.

9. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie nie powoduje nato-
miast skutkdéw wypowiedzen przewidzianych w ustawie o szczegdl-
nych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikdw, w tym w szczegdlnosci pra-
wa do odprawy pienieznej. Ustawa ta normuje w sposob szczegdlny
inne sytuacje, niz art. 23" k. p.

10. Art. 23" § 5 k. p. reguluje w sposéb szczegdlny sytuacije
prawng pracownikéw ,$wiadczacych dotychczas prace na innej
podstawie niz umowa o prace”. Sa to osoby zatrudnione na pod-
stawie powotania, mianowania, wyboru i spoétdzielczej umowy
o prace. W taki sposéb zatrudniani sg niektorzy urzednicy pan-
stwowi lub samorzadowi, nauczyciele czy sedziowie wymiaru
sprawiedliwo$ci. Nowy pracodawca staje sie z mocy prawa,
na podstawie art. 23" § 1 k. p., strong w tych stosunkach, jednak-
ze dotychczasowe warunki pracy i ptacy powinny zosta¢ zastapio-
ne nowymi — skoro praca oparta jest na innej podstawie, niz umo-
wa o prace, nie moze byé¢ na tych warunkach kontynuowana. No-
wy pracodawca zobowiazany jest zatem — jesli nie moze zapewnic
pracownikom takich samych warunkéw pracy i ptacy — zapropo-
nowac im nowe.

11. W sytuacji niezrealizowania prawa do rozwigzania stosunku
pracy w wyzej wskazanym trybie, pracownik, ktéremu zmienit sie
pracodawca zachowuje wszystkie uprawnienia wynikajace z do-
tychczasowego stosunku pracy, w tym takze te, ktére wynikajg z po-
wszechnie obowiazujacego prawa (np. dtugo$¢ okresu wypowie-
dzenia, czy odprawa pieniezna w sytuacji, gdy stosunek pracy zo-
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stat rozwigzany z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy juz po prze-
jeciu przez nowego pracodawce). Strony stosunku pracy po przej-
$ciu zakfadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce zwigza-
ne sg postanowieniami umowy o prace, ktére wigzaty pracownika
z bytym pracodawca, a ich zmiana mozliwa jest po dokonaniu
wypowiedzenia zmieniajacego warunki pracy lub ptacy, zgodnie
z przepisem art. 42 Kodeksu pracy.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

2003.01.21 wyrok SN U 1 PKN 113/02 Pr. Pracy 2003/6/39

Pracownik, ktéry po przejsciu zaktadu pracy na innego praco-
dawce w trybie art. 23" k. p., mimo prawidtowego pouczenia 0 moz-
liwosci rozwigzania umowy o prace za 7-dniowym uprzedzeniem,
kontynuuje zatrudnienie — nie zachowuje prawa do odszkodowania
rownego okresowi wypowiedzenia ani do odprawy na mocy ustawy
z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2002 r. Nr 112, poz. 980 ze zm.).

2002.01.08 wyrok SN N | PKN 779/00 OSNP

- wkt. 2002/18/10

Niewykonanie przez dotychczasowego pracodawce obowigzku
udzielenia informacji i pouczenia z art. 23" § 3 k. p. nie wplywa
na skutek przejecia zaktadu pracy lub jego czesci z art. 231 § 1 k. p.

Dotychczasowy pracodawca nie odpowiada za zobowigzania
nowego pracodawcy powstate po przejeciu zaktadu pracy (art. 23!
§2k.p.).

2001.12.17 wyrok SN | PKN 746/00 OSNP - wkt. 2002/12/9

W udzielonej pracownikom informacji o przejsciu zaktadu pracy
lub jego cze$ci na innego pracodawce (art. 23" § 3 k. p.), dotych-
czasowy pracodawca powinien wskaza¢ date tego przejscia. Zmia-
na tej daty powoduje obowigzek ponowienia informacji wraz z po-
uczeniem o mozliwosci rozwigzania umowy przez pracownika
na podstawie art. 23" § 4 k. p. Pracownik moze rozwigza¢ umowe
o prace w tym trybie, cho¢ uprzednio wyrazit zgode na przej$cie
do nowego pracodawcy.



2001.12.17 wyrok SN N | PKN 747/00 OSNP - wkt. 2002/7/6

Whiesienie jako aportu przez gmine czesci mienia komunalnego
stanowigcego podstawe funkcjonowania gminnego przedsiebior-
stwa energetyki cieplnej, poddanego nastepnie postepowaniu upa-
dtosciowemu do powotanej przez nig jednoosobowej spétki z ogra-
niczong odpowiedzialnoscia, moze by¢ kwalifikowane jako przej-
$cie zaktadu pracy na innego pracodawce (art. 23" § 1 k. p.).

2001.09.11 wyrok SN U | PKN 630/00 Wokanda 2002/5/20

Roszczenie o przywrécenie do pracy zgtoszone wobec dotych-
czasowego pracodawcy, ktory dokonat wypowiedzenia umowy
0 prace, staje sie roszczeniem wobec nowego pracodawcy z uwagi
na jego wstapienie w prawa i obowigzki dotychczasowego praco-
dawcy (art. 23" k. p.).

2001.09.05 wyrok SN N | PKN 830/00 OSNP

- wkt. 2001/24/8

Likwidacja pracodawcy nie jest zdarzeniem powodujgcym wy-
gasniecie umowy o prace.

Wykreslenie osoby fizycznej z ewidenciji dziatalno$ci gospodar-
czej nie jest likwidacjg pracodawcy w rozumieniu art. 41" k. p. Spot-
ka cywilna moze by¢ nastepcg prawnym w stosunkach pracy tacza-
cych jej wspolnika jako przedsiebiorce z pracownikami zatrudniony-
mi w celu prowadzenia przez niego samodzielnej dziatalnosci go-
spodarczej (art. 23 k. p.).

V. Zawieszanie przepisow prawa pracy

Powszechnie obowigzujace przepisy prawa pracy przewidujg in-
stytucje umozliwiajace zawieszenie $wiadczen ptacowych, na czas
okreslony przewidziany tymi przepisami. Do takich regulacji naleza:

1. Art. 9! Kodeksu pracy umozliwia zawieranie porozumien o za-
wieszaniu w catosci lub w czesci przepiséw prawa pracy okreslaja-
cych prawa i obowiagzki stron stosunku pracy, jezeli jest to uzasad-
nione sytuacjg finansowg pracodawcy. Nie dotyczy to przepiséw
Kodeksu pracy oraz przepiséw innych ustaw i aktéw wykonaw-
czych. Porozumienie takie zawiera pracodawca i reprezentujgca
pracownikéw organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest
objety dziataniem takiej organizacji, porozumienie zawiera praco-
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dawca i przedstawicielstwo pracownikdéw wytonione w trybie przyje-
tym u tego pracodawcy. Pracodawca przekazuje porozumienie wia-
$ciwemu inspektorowi pracy.

2. Zgodnie z art. 232 Kodeksu pracy, w analogiczny jak wyzej
sposéb moze doj$¢ do porozumienia o stosowaniu mniej korzyst-
nych warunkéw zatrudnienia pracownikow, niz wynikajace z uméw
0 prace zawartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas
ustalony w porozumieniu nie dtuzszy niz 3 lata. Z uprawnienia tego
moze korzystaé pracodawca nieobjety uktadem zbiorowym pracy
lub zatrudniajgcy mniej niz 20 pracownikéw.

3. Trzecia mozliwoscig zawieszenia jest zawieszenie postano-
wien uktadu zbiorowego. Zgodnie z art. 24127 § 1 Kodeksu pracy,
ze wzgledu na sytuacje finansowa pracodawcy, strony uktadu zakta-
dowego mogg zawrze¢ porozumienie o zawieszeniu stosowania
u danego pracodawcy, w catosci lub w czesci, tego ukfadu oraz
uktadu ponadzaktadowego, badz jednego z nich, na okres nie dituz-
szy niz trzy lata.

VI. Typy umoéw o prace

Umowy o prace mozna zawierac:

a) na czas nieokreslony,

b) na czas okreslony,

¢) na czas wykonania okre$lonej pracy,

d) na czas okre$lony w celu zastepstwa nieobecnego,

pracownika.

Kazda z wyzej wymienionych uméw moze by¢ poprzedzona umo-

wa na okres probny, nieprzekraczajacy trzech miesiecy.

UWAGA

W literaturze i orzecznictwie przyjeto sie, ze umowa o prace,
ktéra nie zostata zawarta jako umowa terminowa, jest ze
swej istoty umowa na czas nieokreslony, nawet jezeli nie zo-
stata tak nazwana.

1. Umowa na czas nieokre$lony moze by¢ przeksztatca-
na na mocy porozumienia stron w umowe na czas okreslony lub
w umowe na czas wykonywania okreslonej pracy. Strony nie moga
natomiast przeksztalci¢ umowy na czas nieokreslony w umowe



na okres prébny. Okres ten moze poprzedzaé zawarcie kolejnej
umowy, ale nigdy odwrotnie.

2. Umowa na czas okres$lony jest jedng z terminowych umoéw
o prace. Zawierana jest badz do konca okresu ustalonego kalenda-
rzowego, badz do dnia dajgcego sie w czasie oznaczy¢ przez wska-
zanie faktu, ktéry powinien nastgpi¢ w przysztosci.

3. Strony moga dopusci¢ mozliwo$¢ wczesniejszego rozwigza-
nia umowy o prace, zawartej na czas okre$lony dtuzszy niz szes¢
miesiecy, przewidujgc dopuszczalno$¢ jej wypowiedzenia z zacho-
waniem dwutygodniowego okresu.

4. Umowa o prace zawarta na czas okre$lony moze ulec wcze-
$niejszemu rozwigzaniu w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidaciji
pracodawcy. Kazda ze stron moze jg wtedy rozwigza¢ za dwutygo-
dniowym wypowiedzeniem (art. 411 § 2 k. p.). Moze ulec takze prze-
dtuzeniu z mocy prawa jezeli (zgodnie z art. 177 § 3 k. p.) jest za-
warta z pracownicg w cigzy i ulegataby rozwigzaniu po uptywie trze-
ciego miesigca cigzy.

5. Umowa na czas zastepstwa nieobecnego pracownika jest
szczegdlng odmiang umowy na czas okreslony. Umowy takie moga
by¢ rozwigzane na mocy porozumienia stron lub bez wypowiedze-
nia, gdy zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy
w tym trybie. Umowa na zastgpstwo nie ulega — w odréznieniu
od typowej umowy na czas okreslony — przedtuzeniu do dnia poro-
du, jezeli ulegataby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca cia-
Zy pracownicy.

6. Umowa na czas wykonania okreslonej pracy jest kolejng od-
miang umowy terminowej. Umowe takg strony zawierajg na okres
potrzebny do zrealizowania okre$lonego zadania, na przyktad wy-
budowania obiektu, wykonania prac remontowych, zbioru plonéw
w gospodarstwie rolnym. Umowe taka mozna wypowiedzie¢ w ra-
zie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Nie ma nato-
miast prawnej mozliwosci wczesniejszego jej rozwigzania za dwu-
tygodniowym wypowiedzeniem.

7. Umowa na okres probny jest zawierana w przypadkach, gdy
jedna albo obie strony przed podjeciem decyzji o nawigzaniu sto-
sunku pracy chca poznaé warunki przysztiego wykonywania pracy
oraz wzajemne prawa i obowigzki w miejscu pracy. Zawarcie takiej
umowy jest pozostawione swobodzie stron. Kodeks zastrzega tylko,
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ze umowa o prace zawarta na okres probny moze jedynie ,poprze-
dza¢” zawarcie umowy definitywnej (na czas nieokreslony, na czas
okreslony, lub wykonania okre$lonej pracy) oraz, ze okres prébny
nie moze przekracza¢ 3 miesiecy.

VII. Zawarcie trzech kolejnych umow o prace
na czas okreslony

Zgodnie z nowym brzmieniem art. 25" § 1 zawarcie kolejnej umo-
wy 0 prace na czas okreslony jest rbwnoznaczne w skutkach praw-
nych z zawarciem umowy o prace na czas nieokreslony, jezeli po-
przednio strony dwukrotnie zawarty umowe 0 prace na czas okre-
$lony na nastepujace po sobie okresy, o ile przerwa miedzy rozwiag-
zaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie
przekroczyta jednego miesigca.

Zakaz aneksowania

Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace
na czas okreslony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podsta-
wie tej umowy uwaza sie za zawarcie kolejnej umowy o prace
na czas okreslony.

Nie dotyczy
Zasada zakazu zawierania trzech uméw na czas okre$lony
nastepujacy bezposrednio po sobie nie dotyczy uméw o prace na
czas okre$lony zawartych:
1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwio-
nej nieobecnosci w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub se-
zonowym albo zadan realizowanych cyklicznie.

VIIIl. Umowa o prace

1. Przepis art. 29 Kodeksu pracy okre$la: 1) wymagania, jakim
powinna odpowiadaé tre$¢ kazdej umowy o prace; oraz 2) forme,
w jakiej umowa ta powinna by¢ zawarta. Umowa o prace powin-
na by¢ zawarta w formie pisemnej. Forma ta nie jest zastrzezo-
na w Kodeksie pracy pod rygorem niewaznos$ci. Jesli pracodawca
nie zachowa takiej formy, ma obowigzek potwierdzenia pracowniko-



wi na pi$mie, najpdzniej w dniu rozpoczecia pracy, rodzaju umowy
i jej warunkow. Niedopetnienie przez pracodawce obowigzku po-
twierdzenia na piémie rodzaju umowy i jej warunkOéw nie jest przy-
czyng niewaznosci faktycznie zawartej umowy. Kodeks pracy nie
przewiduje takiej sankcji, a zgodnie z art. 73 § 1 k. c., ktéry ma tu
zastosowanie na mocy art. 300 k. p., czynno$é dokonana bez za-
chowania zastrzezonej formy jest niewazna tylko wtedy, gdy ustawa
przewiduje rygor niewaznosci.

2. Umowa o prace powinna okresla¢ rodzaj wykonywanej pracy,
ktory powinien by¢é wskazany w sposéb nie budzacy watpliwosci.
Przez ,rodzaj pracy” rozumie sie typ czynnosci sktadajacych sie
na uméwiong prace. Wskazanie ogolnie jakiego$ zawodu jako ro-
dzaju pracy nie jest wystarczajace.

3. Pojecie ,miejsca pracy” nie zostato okreslone w kodeksie pra-
cy. W literaturze pod tg nazwg rozumiana jest jednostka przestrzeni,
gdzie pracownik stale rozpoczyna i konczy codzienng prace. Nie
musi to by¢ miejsce, gdzie pracodawca ma swojg siedzibe. Od tak
okreslonego miejsca pracy, bedacego jednym z warunkéw umowy
o0 prace, nalezy odrdzni¢ miejsce wypetniania obowigzkow pracow-
niczych, ktore usytuowane jest badz to w zaktadzie pracy, bgdz po-
za jego siedzibg, gdy pracownik wykonuje prace wymagajace prze-
mieszczania si¢ w przestrzeni. Dotyczy to na przyktad kierowcéw
i personelu latajgcego.

4. W kazdej umowie o prace powinno zosta¢ wskazane wyna-
grodzenie, ktore nalezy tak okresli¢, aby sposdb ustalenia wysoko-
§ci wynagrodzenia byt oczywisty i mogt po zakonczeniu jednego
okresu pfatnosci odpowiadaé¢ okreslonej kwocie dla konkretnego
pracownika.

IX. Rozwiazywanie uméw o prace

1. Zgodnie z art. 30 § 1 Kodeksu pracy umowa o prace rozwia-
zuje sie
1) na mocy porozumienia stron,
2) przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu
wypowiedzenia,
3) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu
wypowiedzenia,
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4) z uptywem czasu na ktory byta zawarta,

5) z dniem ukonczenia pracy, dla ktérej byta zawarta.

Wyliczenie sposobdw rozwigzania umowy o prace w art. 30 § 1
pkt 1 ma charakter wyczerpujacy. Oznacza to, ze zaréwno strony
uktadu zbiorowego, jak i strony umowy nie moga ustanawia¢ innych
sposobdw rozwigzywania umowy. Nie moga tez tgczy¢ czy modyfiko-
wac poszczegdlnych sposobow.

2. Na mocy porozumienia stron moze ulec rozwigzaniu kazda
umowa o prace. Skoro strony mogg zgodnym o$wiadczeniem woli
nawigzac stosunek pracy, to réwniez w ten sam sposéb moga go
rozwigza¢. Rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia
stron moze nastapi¢ z inicjatywy kazdej ze stron stosunku pracy.
Nie ma przy tym znaczenia, ktéra ze stron wystepuje z takg propo-
zycja. Bez znaczenia jest przyczyna, dla ktérej strony zdecydowaty
sie rozwigza¢ umowe. Rozwigzanie umowy 0 prace na mocy poro-
zumienia stron nastepuje w terminie ustalonym przez strony.

3. Rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu wypo-
wiedzenia wymaga ztozenia przez strone stosunku pracy — praco-
dawce lub pracownika — jednostronnego oswiadczenia woli o roz-
wigzaniu umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia.
Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslo-
ny uzalezniony jest od stazu u danego pracodawcy i wynosi:

1) dwa tygodnie, jezeli okres zatrudnienia jest krotszy niz szes¢

miesiecy,

2) jeden miesiac, jezeli okres zatrudnienia wynosi co najmniej

szes$¢ miesiecy,

3) 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

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

4. Pracownikowi zatrudnionemu wiecej niz u jednego pracodaw-
cy okres wypowiedzenia oblicza sie oddzielnie, stosownie do okre-
su zatrudnienia u kazdego z nich. W razie zastosowania przez pra-
codawce okresu wypowiedzenia krétszego, niz wymagany, wypo-
wiedzenie jest skuteczne, ale umowa o prace rozwigzuje sie z upty-
wem okresu wymaganego, czyli nastepuje przedtuzenie okresu wy-
powiedzenia z mocy prawa. Pracownikowi przystuguje tez wynagro-
dzenie do czasu rozwigzania umowy.



5. Umowa o prace zawarta na czas okre$lony rozwigzuje sie
z uptywem czasu, na ktory byta zawarta (z nadejsciem uméwione-
go terminu, bez potrzeby jej wypowiadania). Stosunek pracy usta-
je wéwczas z woli stron, ktére z géry okreslity zdarzenie rozwigzu-
jace umowe. Zdarzeniem tym nie jest jednak czynno$¢ praw-
na (jednostronna czy dwustronna), lecz sam uptyw czasu. Umowa
zawarta na czas okreslony dtuzszy niz sze$¢ miesiecy, moze by¢
takze wypowiedziana, jezeli strony wczesniej przewidziaty takg
mozliwos$¢. Rozwigzanie umowy o prace na czas okre$lony naste-
puje nawet wtedy, gdy pracownik korzysta ze szczegélnej ochro-
ny trwato$ci stosunku pracy np. ochrony przystugujacej dziata-
czom zwigzkowym. Umowa trwa w takiej sytuacji tylko przez czas,
na ktory zostata zawarta.

UWAGA

Strony moga w umowie o prace zawartej na czas okreslony
na okres dtuzszy niz sze$¢ miesiecy umiesci¢ klauzule o moz-
liwosci dwutygodniowego wypowiedzenia.

6. Na mocy art. 30 § 4 Kodeksu pracy, w o$wiadczeniu praco-
dawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokre-
$lony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia, powin-
na by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub roz-
wigzanie umowy. Przyczynowo$¢ obejmuje trzy elementy:

1) obowigzek istnienia przyczyny,

2) podanie przyczyny zwiazkowi zawodowemu, (jezeli organi-

zacja zwigzkowa reprezentuje pracownika),

3) wskazanie przyczyny w pi$mie o wypowiedzeniu lub rozwig-

zaniu umowy o prace. Przyczyna wypowiedzenia umowy
0 prace powinna by¢ sformutowana w sposéb konkretny
i szczegbtowy. Brak tak okre$lonej przyczyny moze stac sie
okolicznoscig, ktora spowoduje, ze sad pracy uzna takie wy-
powiedzenie za niezgodne z przepisami prawa pracy i przy-
wroci pracownika do pracy lub zasgdzi odszkodowanie. Po-
wodem rozwigzania umowy o prace, zgodnie z najnowszym
orzecznictwem, moze by¢ na przyktad brak dyscypliny pra-
cy, utrata zaufania lub nieumiejetno$¢ pracy w zespole. Nie
moze staé sie przyczyng natomiast okoliczno$¢ pozorna,
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nieprawdziwa, lub niespetnianie oczekiwan pracodawcy, kté-
re to sformutowanie Sad Najwyzszy uznat za zbyt ogdine.

7. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
lub o jej rozwigzaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte po-
uczenie o przystugujgcym pracownikowi prawie do odwotania lub za-
dania przywrédcenia do pracy, badz odszkodowania. Zostato to po-
twierdzone w wyroku Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym brak po-
uczenia pracownika przez pracodawce o prawie do odwotania sie
od wypowiedzenia oraz o terminie dokonania tej czynno$ci moze sta-
nowi¢ okolicznos¢ usprawiedliwiajgca uniewaznienie wypowiedzenia.

8. Strony umowy o prace moga sie umowic, ze w okresie wypo-
wiedzenia pracownik nie bedzie $wiadczyt pracy (zachowujac pra-
wo do wynagrodzenia). Skoro bowiem strony moga w kazdej chwi-
li rozwigzaé stosunek pracy, czy tez skréci¢ okres wypowiedzenia,
tym bardziej moga zrezygnowaé ze $wiadczenia pracy.

9. W okresie wypowiedzenia umowy o prace dokonanego przez
pracodawce, pracownikowi przystuguje zwolnienie na poszukiwa-
nie pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Wymiar zwol-
nienia wynosi 2 dni robocze, w okresie wypowiedzenia jednomie-
siecznego i 2 tygodniowego oraz 3 dni robocze w okresie trzymie-
siecznego wypowiedzenia.

X. Wypowiedzenie zmieniajace warunki pracy
lub placy

Zgodnie z art. 42 § 1 k. p., przepisy o wypowiedzeniu umowy
o prace stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajgcych
z umowy warunkow pracy i ptacy. Wypowiedzenie warunkéw umo-
wy o prace powinno by¢ dokonane na pismie. W razie odmowy
przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw pracy lub
ptacy, umowa o prace rozwigzuje sie z uptywem okresu dokonane-
go wypowiedzenia. Jezeli pracownik przed uptywem potowy okresu
wypowiedzenia nie ztozy oswiadczenia o odmowie przyjecia zapro-
ponowanych warunkéw, uwaza sie, ze wyrazit zgode na te warunki.
Pismo pracodawcy wypowiadajgce warunki pracy lub ptacy powin-
no zawiera¢ pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego poucze-
nia, pracownik moze do konca okresu wypowiedzenia ztozy¢
os$wiadczenie o odmowie przyjecia zaproponowanych warunkow.



Wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy
nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypad-
kach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okre-
$lona w umowie o prace, na okres nieprzekraczajacy trzech miesie-
cy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia wyna-
grodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

XI. Uprawnienia pracownika w razie nieuzasadnio-
nego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia
umowy o prace przez pracodawce

1. W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy
0 wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy — stosownie do zadania
pracownika — orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli
umowa ulegta juz rozwigzaniu — o przywréceniu pracownika do pra-
cy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

2. Orzeczenie sadu o bezskutecznos$ci wypowiedzenia jest wy-
dawane przed uptywem okresu wypowiedzenia, aby zapobiec dal-
szemu biegowi wspomnianego okresu i zakonczeniu stosunku pra-
cy. Orzeczenie o przywréceniu do pracy niweczy bezprawny skutek
dokonanego wypowiedzenia, powodujac, ze stosunek pracy zosta-
nie odtworzony (ulega restytucji) i trwa nadal bez potrzeby zawarcia
kolejnej umowy.

3. Pracownikowi, ktory podjat prace w wyniku przywrdcenia
do pracy, przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pra-
cy, ktérego wysokos$¢ jest ograniczona. Pracownikowi takiemu przy-
stuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej
jednak niz za dwa miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit trzy
miesigce — nie wiecej niz za jeden miesigc.

Pamieta¢ nalezy, ze jezeli umowa o prace zostata rozwigza-
na z pracownikiem, ktéremu brakowato dwa lata do osiggniecia pra-
wa do emerytury albo z pracownica w okresie cigzy lub urlopu ma-
cierzynskiego, wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozostawa-
nia bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe
0 prace z pracownikiem — ojcem wychowujgcym dziecko w okresie
korzystania z urlopu macierzyhskiego albo gdy rozwigzanie umowy
o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegélnego.
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4. Zamiast przywrdcenia do pracy sad pracy moze orzec od-
szkodowanie. O odszkodowanie wystapi¢ moze rowniez pracownik,
ktéry nie jest zainteresowany przywréceniem do pracy. Odszkodo-
wanie takie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za okres
od dwdch tygodni do trzech miesiecy, nie nizszej jednak od wyna-
grodzenia za okres wypowiedzenia.

5. Pracodawca moze odmowi¢ ponownego zatrudnienia pra-
cownika, jezeli w ciggu 7 dni od przywrdcenia do pracy nie zgto-
sit on gotowosci niezwtocznego podjecia pracy, chyba, ze prze-
kroczenie terminu nastapito z przyczyn niezaleznych od pracow-
nika. Pracownik, ktory przed przywr6ceniem do pracy podjat za-
trudnienie u innego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia,
za trzydniowym uprzedzeniem, rozwigzaé umowe o prace z tym
pracodawcg w ciggu 7 dni od przywrdcenia do pracy. Rozwigza-
nie umowy w tym trybie pociaga za soba skutki, jakie przepisy
prawa wigza z rozwigzaniem umowy O prace przez pracodawce
za wypowiedzeniem.

6. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres
prébny nastagpito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych
umoéw, pracownikowi przystuguje wytacznie odszkodowanie
w wysokos$ci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa
miata trwac. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na czas okreslony lub na czas wykonania okre$lonej pracy nasta-
pito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych umoéw, pra-
cownikowi przystuguje wytacznie odszkodowanie w wysokosci
wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac,
nie wiecej jednak niz za trzy miesigce.

XII. Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedze-
nia z winy pracownika w razie:
1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obo-
wigzkdw pracowniczych,
2) popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy
o prace przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnia-



nie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest
oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem,
3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien kierowni-
czych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
cownika nie moze nastgpi¢ po uptywie 1 miesigca od uzyskania
przez pracodawce wiadomosci o okoliczno$ci uzasadniajacej roz-
wigzanie umowy.

3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania umo-
Wy po zasiegnieciu opinii reprezentujacej pracownika zaktadowej
organizacji zwigzkowej, ktéra zawiadamia o przyczynie uzasadnia-
jacej rozwigzanie umowy. W razie zastrzezen co do zasadnos$ci roz-
wigzania umowy zaktadowa organizacja zwigzkowa wyraza swojg
opinie niezwtocznie, nie pdzniej niz w ciagu 3 dni.

4. Okre$lona w art. 52 k. p. dopuszczalno$¢ rozwigzania z pra-
cownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia z przyczyn przez
niego zawinionych jest uzalezniona od tgcznego spetnienia naste-
pujacych przestanek:

a) wystgpienia zdarzenia stanowigcego przyczyne uzasadniajg-

Cg rozwigzanie umowy,

b) zachowania przez pracodawce okresu miesiecznego przewi-
dzianego do ztozenia oswiadczenia o rozwiazaniu umowy, li-
czac od dnia uzyskania przez niego wiadomosci o okolicz-
nosci uzasadniajacej rozwigzanie umowy,

c) zasiegniecia opinii, w pewnych wypadkach zgody, wtasciwe-
go organu zwigzku zawodowego na rozwigzanie umowy,

d) zlozenia o$wiadczenia w przedmiocie rozwigzania umowy
na pi$mie z przytoczeniem przyczyny uzasadniajacej rozwia-
zanie umowy.

5. Charakter ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw

wobec pracodawcy ilustruje bogate orzecznictwo Sgdu Najwyzszego:

2001.12.06 wyrok SN | PKN 720/00 M. Prawn. 2003/1/11

Samowolny zabdr przez pracownika z jego akt osobowych doku-
mentéw dotyczacych stosunku pracy i uporczywa odmowa ich zwro-
tu na zgdanie pracodawcy stanowi ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 wzw. zart. 100 § 1 k. p.).
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2001.09.26 wyrok SN | PKN 638/00 Pr. Pracy 2002/1/35

Pracownik, ktéry w czasie zwolnienia lekarskiego podejmuije czyn-
nosci sprzeczne z celem tego zwolnienia, jakim jest odzyskanie zdol-
nosci do pracy, a zwlaszcza czynnosci prowadzace do przedtuzenia
nieobecnosci w pracy, godzi w dobro pracodawcy i dziata sprzecznie
ze swoimi obowigzkami, takimi jak lojalnos¢ wobec pracodawcy, obo-
wigzek swiadczenia pracy i usprawiedliwiania nieobecnosci.

2001.07.12 wyrok SN | PKN 532/00 OSNP 2003/11/265

Usitowanie kradziezy na szkode pracodawcy stanowi ciezkie naru-
szenie podstawowego obowigzku pracowniczego dbato$ci o mienie
pracodawcy (art. 52 § 1 pkt 1 w zwigzku z art. 100 § 2 pkt 4 k. p.).

2001.07.04 wyrok s. apel. lll APa 47/01 OSA 2002/11/39

w Warszawie

Pozostawienie pojazdu bez opieki wraz z dokumentami pojazdu
i przewozonego w nim towaru, stanowi ciezkie naruszenie podstawo-
wych obowigzkéw pracowniczych uzasadniajgce rozwigzanie z pra-
cownikiem umowy o prace w trybie art. 52 k. p.

2001.07.04 wyrok SN | PKN 524/00 OSNP 2003/10/247

Razacym niedbalstwem kasjera jest niezachowanie koniecznej
przezornosci i nalezytej ostroznosci, polegajace na pozostawieniu pie-
niedzy w niezamykanej szufladzie biurka na stanowisku pracy, cho¢by
oddzielonym od poczekalni dla interesantéw, zamiast ztozenia ich
do kasy pancernej na zapleczu.

2001.06.20 wyrok SN 1 PKN 472/00 OSNP 2003/8/202

Pracownica samotnie wychowujgca dzieci, z ktérg pracodawca
rozwigzat umowe o prace za wypowiedzeniem, nie moze skutecznie
powotywac sie na art. 8 k. p. w celu uznania tego wypowiedzenia
za sprzeczne z zasadami wspétzycia spotecznego, jezeli po zakon-
czeniu urlopu wychowawczego i zgtoszeniu sie do pracy, dopusci-
ta sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowni-
czych, polegajacego na niepodjeciu wykonywania pracy bez uspra-
wiedliwionej przyczyny.

2001.05.24 wyrok SN | PKN 400/00 OSNP 2003/6/144

Warunkiem przypisania pracownikowi ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkdw pracowniczych jest jego razaco niewta-
$ciwe zachowanie, polegajace na zaktéceniu porzadku i spokoju



w miejscu pracy, jezeli postanowienia regulaminu pracy nie przewi-
duja, ze wejscie pracownika po spozyciu alkoholu (lub podobnie
dziatajgcych $rodkéw) na teren zaktadu pracy w innym celu niz
$wiadczenie pracy jest samo przez sie naruszeniem ustalonego po-
rzadku i dyscypliny pracy.

2001.05.16 wyrok SN | PKN 391/00 OSNP 2003/5/120

Niezgodne z prawem rozwigzanie przez osobe zarzadzajacg zakita-
dem pracy w imieniu pracodawcy umowy o prace z pracownikiem na-
ruszajgcym obowigzki pracownicze, nie stanowi przyczyny usprawie-
dliwiajacej rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
osoby zarzadzajgcej, chyba ze dziatata ona oczywiscie samowolnie,
razaco ignorujgc obowigzujace przepisy prawa pracy.

2001.05.16 wyrok SN | PKN 393/00 Pr. Pracy 2002/6/37

Niewystgpienie przez pracodawce do zarzgdu zaktadowej organi-
zacji zwigzkowej o wyrazenie zgody na rozwigzanie umowy O prace
z pracownikiem szczeg6lnie chronionym z tytutu petnionej funkcii
zwigzkowej przesadza w zasadzie o stusznosci roszczenia pracowni-
ka domagajacego sie przywrécenia go do pracy. Tylko wyjatkowo na-
ganne zachowanie pracownika, udowodnione przez pracodawce,
moze stanowi¢ podstawe odmowy uwzglednienia roszczenia o przy-
wrécenie do pracy ze wzgledu na sprzeczno$¢ zadania ze spoteczno-
-gospodarczym przeznaczeniem prawa podmiotowego.

2001.03.07 wyrok SN | PKN 293/00 OSNP 2002/23/571

Samowolne wykonanie przez pracownika nizszego personelu me-
dycznego zabiegu niezleconego przez lekarza moze stanowi¢ uza-
sadniong przyczyne rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 k. p.).

2001.02.07 wyrok SN | PKN 244/00 OSNP 2002/21/520

1. Zatajenie przez pracownika, ze zostat zaliczony do grupy inwa-
lidzkiej, w zamiarze wprowadzenia w btagd pracodawcy co do braku
przeciwwskazan lekarskich do wykonywania pracy, moze by¢ uznane
za ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych
(art. 52 § 1 pkt 1 k. p.) takze wtedy, gdy wynikajace z ré6znych orzeczen
lekarskich przeciwwskazania ze soba koliduja.

2. Z art. 133 § 1 pkt 2 k. p. nie wyptywa upowaznienie do samo-
wolnego podejmowania przez pracownika pracy w godzinach nad-
liczbowych.
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2001.02.02 wyrok SN | PKN 233/00 OSNP 2002/20/490

Z reguty nie jest celowe przywrécenie do pracy na poprzednich
warunkach (art. 56 § 2 k. p. w zwigzku z art. 45 § 2 k. p.) pracowni-
ka, z ktéorym z powodu samowolnej odmowy wykonywania pracy
rozwigzano umowe o prace bez wypowiedzenia z jego winy z naru-
szeniem art. 52 § 3 k. p.

6. Istotnym zagadnieniem prawnym jest skuteczne ztozenie
o$wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace bez za-
chowania okresu wypowiedzenia. Pracodawca skutecznie o$wiadcza
swoja wole tylko wtedy, jezeli wola taka doszta lub mogta doj$¢ do ad-
resata, czyli pracownika. W dobrze pojetym interesie pracodawcy jest
zatem skuteczne dostarczenie pisma pracownikowi o rozwigzaniu
umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia. W innym
przypadku naraza si¢ na zarzut rozwigzania umowy o prace dotknie-
tego wada prawna. Skuteczne ztozenia oswiadczenia woli mozna by¢
dokonane osobiscie lub za posrednictwem poczty (w takiej jednak sy-
tuaciji istotna jest data potwierdzenia przez pracownika otrzymanej ko-
respondencji — ta moze by¢ dopiero bowiem datg rozwigzania umowy
0 prace bez zachowania okresu wypowiedzenia).

XIII. Rozwiazanie umowy o prace bez zachowania
okresu wypowiedzenia bez winy pracownika

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia:
1) jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy wskutek choroby
trwa:

a) dtuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony
u danego pracodawcy krocej niz 6 miesiecy,

b) dtuzej niz tagczny okres pobierania z tego tytutu wynagro-
dzenia i zasitku oraz pobierania $wiadczenia rehabilitacyj-
nego przez pierwsze trzy miesigce — gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesie-
cy lub jezeli niezdolno$é do pracy zostata spowodowana
wypadkiem przy pracy albo chorobg zawodowg oraz

2) w razie usprawiedliwionej nieocbecnosci pracownika w pracy
z innych przyczyn niz wymienione w pkt 1, trwajacej dtuzej
niz 1 miesiac.



Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze na-
stapi¢ w razie niecbecnosci pracownika w pracy z powodu sprawo-
wania opieki nad dzieckiem (w okresie pobierania z tego tytutu za-
sitku), a w przypadku odosobnienia pracownika z powodu choro-
by zakaznej — w okresie pobierania z tego tytutu wynagrodzenia
i zasitku. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie mo-
ze nastgpi¢ po stawieniu sie pracownika do pracy w zwigzku
z ustaniem przyczyny nieobecnosci.

XIV. Rozwiazanie przez pracownika umowy o prace
bez zachowania okresu wypowiedzenia

1. Zgodnie z art. 55 k. p., pracownik moze rozwigzaé umowe
0 prace bez wypowiedzenia, jezeli zostanie wydane orzeczenie le-
karskie stwierdzajace szkodliwy wptyw wykonywanej pracy na zdro-
wie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wska-
zanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze
wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe.

2. Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace w takim trybie tak-
ze wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia pod-
stawowych obowigzkéw wobec pracownika; w takim przypadku
pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagro-
dzenia za okres wypowiedzenia, a jezeli umowa o prace zostata za-
warta na czas okreslony lub na czas wykonania okre$lonej pracy
— w wysoko$ci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

3. Os$wiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na piémie, z podaniem przyczyny
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. Pracownik nie moze rozwigzaé
umowy w tym trybie jezeli uptynat miesiac od chwili kiedy dowiedziat
sie 0 zdarzeniu bedgcym podstawg do rozwigzania umowy 0 prace.

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

5. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pra-
cownika na podstawie art. 55 § 11 k. p., czyli z powodu ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika, jest
skuteczne bez wzgledu na to, czy wskazana przez pracownika przy-
czyna rzeczywiécie wystepuje. Ten sposob rozwigzania stosunku

S
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pracy powinien znalez¢ odzwierciedlenie w $wiadectwie pracy. Pra-
codawca moze kwestionowa¢ wskazane przez pracownika przyczy-
ny rozwigzania umowy O prace w procesie sgdowym.

XV. Uprawnienia pracownika w razie niezgodnego
z prawem rozwiazania przez pracodawce umowy
o prace bez wypowiedzenia

1. Pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowe o prace bez wy-
powiedzenia z naruszeniem przepisbw O rozwigzywaniu umoéw
o prace w tym trybie, przystuguje roszczenie o przywrocenie do pra-
cy na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie. O przywré-
ceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka sad pracy.

2. Pracownikowi, ktory podjat prace w wyniku przywrocenia
do pracy, przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pra-
cy, nie wiecej jednak niz za 3 miesigce i nie mniej niz za 1 miesiac.

3. Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem w wieku
przedemerytalnym, tj. nie wiecej niz cztery lata do nabycia prawa
do emerytury lub pracownicg w okresie cigzy lub urlopu macierzyn-
skiego, wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozostawania 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 szczegolnego.

4. Odszkodowanie przystuguje w wysokos$ci wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia. Jezeli rozwigzano umowe o prace za-
wartg na czas okreslony albo na czas wykonania okreslonej pra-
cy, odszkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia
za czas, do ktérego umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za
3 miesigce.

W razie rozwigzania przez pracodawce umowy O prace zawartej
na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy, z naru-
szeniem przepis6w o rozwigzywaniu umow o prace bez wypowie-
dzenia, pracownikowi przystuguje wytgcznie odszkodowanie, jezeli
uptynat juz termin, do ktérego umowa miata trwag, lub gdy przywré-
cenie do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, ja-
ki pozostat do uptywu tego terminu.



Jezeli pracodawca rozwigzat umowe 0 prace w okresie wypowie-
dzenia z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace bez
wypowiedzenia, pracownikowi przystuguje wytgcznie odszkodowa-
nie. Odszkodowanie przystuguje w wysokos$ci wynagrodzenia
za czas do uptywu okresu wypowiedzenia.

XVI. Uprawnienia pracodawcy w razie nieuzasadnio-
nego rozwiazania przez pracownika umowy
o prace bez wypowiedzenia

1. W razie nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika
umowy o prace bez wypowiedzenia, pracodawcy przystuguje rosz-
czenie o odszkodowanie. O odszkodowaniu orzeka sad pracy.

2. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia
pracownika za okres wypowiedzenia, a w przypadku rozwigzania
umowy o prace zawartej na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy — w wysokos$ci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

XVII. Wygasniecie umowy o prace

1. Umowa o prace wygasa w przypadkach okreslonych w kodek-
sie oraz w przepisach szczegdlnych. Wygasniecie umowy o prace
jest to ustanie umowy z mocy zdarzenia okre$lonego w ustawie, nie
bedacego czynnoscia prawna. Zdarzenia powodujgce wygasniecie
umowy o prace sg okreslone w prawie pracy wyczerpujaco. Skutku
tego nie moga wiec wywota¢ zdarzenia faktyczne, z ktérymi ustawa
nie tgczy ustania stosunku pracy, zwanego wygasnieciem stosunku
pracy, np. porzucenie pracy przez pracownika. W przypadku wyga-
$niecia stosunku pracy, nie ma wymogu sktadania o$wiadczenia wo-
li, czy nawet zawiadamiania pracownika o tym fakcie.

2. Artykut 63 wymienia dwie grupy sytuacii, z ktérymi prawo fgczy
wygasniecie stosunku pracy, tj. okreslone w kodeksie pracy i okreslo-
ne w przepisach szczegdinych (pozakodeksowych).

Kodeks pracy przewiduje wygasniecie stosunku pracy w sytuaciji:

a) $mierci pracownika,

b) $mierci pracodawcy,

c) 3-miesiecznej nieobecnosci pracownika z powodu tymczaso-

wego aresztowania,
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d) niezgtoszenia przez pracownika powrotu do pracy w ciggu
7 dni po rozwigzaniu stosunku pracy z wyboru u innego pra-
codawcy.

Wygasniecie stosunku pracy z mocy przepiséw pozakodekso-

wych powodujg w szczegdlnosci nastepujace zdarzenia:

a) niezgtoszenie przez pracownika powrotu do pracy w cig-
gu 30 dni po odbyciu czynnej stuzby wojskowej, chyba ze
niezachowanie tego terminu nastapito z przyczyn usprawie-
dliwiajgcych nieobecnosé w pracy,

b) wykreslenie przedsiebiorstwa panstwowego z rejestru przed-
siebiorstw panstwowych,

c) zdarzenia wigzane z wygasnieciem stosunku pracy przez nie-
ktére pragmatyki stuzbowe, np. utrata obywatelstwa polskie-
go, praw publicznych czy orzeczenie wydalenia ze stuzby.



Rozdziat drugi

ROWNE TRAKTOWANIE,
ZAKAZ DYSKRYMINACJI ORAZ MOBBINGU
W STOSUNKACH PRACY

I. Rowne traktowanie w stosunkach pracy

1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w stosunkach pra-
cy w zakresie:

1) nawigzywania i rozwigzywania stosunkoéw pracy

2) warunkow zatrudnienia

3) awansowania, oraz
4) dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-

dowych.

Kryteria, ktdrymi pracodawca nie moze sie postugiwac réznicu-
jac sytuacje pracownikéw (kryteria dyskryminacyjne) to w szcze-
golnosci:

1) pted,

2) wiek,

3) niepetnosprawnose,

4) rasa,

5) religia,

6) narodowosé,

7) przekonania polityczne,

8) przynalezno$¢ zwiazkowa,

9) pochodzenie etniczne,

10) wyznanie,
11) orientacja seksualna,

12) zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pet-
nym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

UWAGA!

S

art. 18% k. p.

Rowne traktowanie - oznacza niedyskryminowanie w jakikol-
wiek sposob, bezposrednio lub posrednio z wymienionych
wyzej przyczyn zwanych kryteriami dyskryminacyjnymi.
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Dyskryminowanie bezposrednie — pracownik byt, jest lub
mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzyst-
nie niz inni pracownicy.
Dyskryminowanie posrednie — istnieje wtedy gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium
lub podjetego dziatania wystepujg dysproporcje w zakresie wa-
runkow zatrudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej licz-
by pracownikow nalezacej do grupy wyrdznionej ze wzgledu
na jedng lub kilka przyczyn wymienionych wyzej kryteriow dys-
kryminacyjnych, jezeli dysproporcje te nie moga by¢ uzasadnio-
ne obiektywnymi powodami.

Przejawem dyskryminowania posredniego lub bezposred-
niego jest rowniez:

1) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do narusza-

nia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,

2) molestowanie czyli zachowanie, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorzenie
pracownika.

Molestowanie seksualne jest typem dyskryminowania ze
wzgledu na ptec, przez co nalezy rozumie¢ kazde nieakceptowane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci
pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
lub ponizenie albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to mo-
ga sie sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwa-
za sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jedne;
lub kilku przyczyn okreslonych wyzej jako kryteria dyskryminacyjne,
ktérego skutkiem jest w szczegdinosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub in-
nych warunkoéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowa-
niu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podno-
szacych kwalifikacje zawodowe.

Okolicznosci niebedace dyskryminowaniem bezposrednim

lub posrednim

Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dzia-
fania polegajace na:



1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre-
$lonych jako kryteria dyskryminacyjne, jezeli jest to uzasad-
nione ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania
lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w za-
kresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przy-
czynami niedotyczacymi pracownikow,

3) stosowaniu $rodkdw, ktore réznicujg sytuacje prawng pra-
cownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa, wiek lub nie-
petnosprawnos$¢ pracownika,

4) ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw,
zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkole-
nia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych — z uwzgled-
nieniem kryterium stazu pracy.

2. Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu dziatania podejmowane przez czas okreslony, zmierzajace
do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikow
wyroznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych jako kryteria
dyskryminacyijne, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikow
faktycznych nierownosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

Ro6znicowanie pracownikow ze wzgledu na religie lub wyznanie
nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
jezeli w zwigzku z rodzajem i charakterem dziatalno$ci prowadzone;j
w ramach kosciotéw i innych zwigzkéw wyznaniowych, a takze or-
ganizacji, ktoérych cel dziatania pozostaje w bezposrednim zwigzku
z religig lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi
istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wymaganie zawodowe.

Prawo do jednakowego wynagrodzenia

Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jed-
nakowa prace lub za prace o jednakowej wartoSci.

Wynagrodzenie, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia
zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pienieznej
lub w innej formie niz pieniezna.

Pracami o jednakowej warto$ci sg prace, ktérych wykonywanie
wymaga od pracownikbw poréwnywalnych kwalifikacji zawodo-
wych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych
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przepisach lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym, a takze po-
rownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Roszczenia pracownika

Osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade rownego trak-
towania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.

UWAGA

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych
z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wy-
powiedzenia.

Il. Mobbing

Pracodawca jest obowiazany przeciwdziata¢ mobbingowi.
Definicja: Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powo-
dujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw.

Roszczenia pracownika

1) Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, mo-
ze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zado$c¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde.

2) Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wyso-
kosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.

UWAGA

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace po-
winno nastagpi¢ na pi$mie z podaniem przyczyny uzasadnia-
jacej rozwiazanie umowy.

Roszczenia te nie maja charakteru alternatywnego co oznacza,
ze pracownik moze zada¢ jednoczesnie zadoséuczynienia i od-
szkodowania.



Rozdziat trzeci

WYNAGRODZENIE ZA PRACE

I. Ustalanie wynagrodzenia za prace

1. Wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby od-
powiadato rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaga-
nym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilo$¢ i jakosé
$wiadczonej pracy (art. 78 § 1 k. p.).

Aby okresli¢ wynagrodzenie za prace, pracodawcy ustalajg
w uktadzie zbiorowym pracy wysoko$¢ oraz zasady przyznawania
pracownikom stawek wynagrodzenia za prace okre$lonego rodzaju
lub na okre$lonym stanowisku, a takze innych (dodatkowych)
sktadnikéw wynagrodzenia.

2. Natomiast u tych pracodawcoéw, ktérzy zatrudniajg co naj-
mniej 20 pracownikdw i nie sg objeci zakladowym lub ponadzakta-
dowym ukfadem zbiorowym pracy warunki wynagradzania za prace
ustala sie¢ w regulaminie wynagradzania.

Jezeli pracodawca zatrudnia mniej niz 20 pracownikow, warunki
wynagradzania ustala pracownikowi w umowie o prace.

3. Wynagrodzenie jest istotnym elementem kazdej umowy o pra-
ce. Umowa o prace powinna w szczegdlnos$ci okresla¢ wynagrodze-
nie odpowiadajace rodzajowi wykonywanej pracy (art. 29 § 1 k. p.).
Wz6r umowy o prace zamieszczony jako zatgcznik nr 2 do rozporza-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie
zakresu prowadzenia przez pracodawcéw dokumentacji w spra-
wach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia
akt osobowych (Dz. U. nr 62, poz. 286 ze zm.) ma wyznaczone miej-
sce do wpisania ustalonego przez strony stosunku pracy wynagro-
dzenia za prace w postaci sktadnikéw tego wynagrodzenia, ich wy-
sokosci oraz podstawy prawnej ich ustalenia.

Formy wynagradzania

4. Nalezy wiedzie¢, ze pracodawcy, tworzac ukfad zbiorowy
pracy czy regulamin wynagradzania na zasadach przewidzianych
w Kodeksie pracy, moga wybiera¢ sposrod réznych form wynagra-
dzania swoich pracownikéw oraz ustala¢, jakie sktadniki obligato-
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ryjne czy fakultatywne przystugiwa¢ im beda z tytutu wykonywanej
pracy.

Pracodawca moze wprowadzi¢ rézne formy wynagradzania dla
réoznych grup zawodowych, np. kierowcow, palaczy, handlowcéw
czy dla poszczegolnych pracownikow.

Najbardziej powszechne formy wynagradzania to:

® wynagradzanie wedtug czasu pracy np. wynagradzanie mie-
sieczne, godzinowe, dnidwkowe, tygodniowe,

® wynagrodzenie wedtug wynikéw pracy, ktére wystepuje w for-
mie wynagrodzenia akordowego, prowizyjnego,

® wynagrodzenie premiowe.

Wymienione formy wynagradzania mogg wystepowaé samo-
dzielnie np. prowizja od sprzedazy. Mogg by¢ takze tgczone, np.
mozna potaczyé forme czasowg z premiowg i ustali¢ wynagrodze-
nie pracownika — 12 zt za godzing pracy plus premia miesiecz-
na od 30% do 60%.

Wynagradzanie wedtug czasu pracy polega na ustaleniu okre-
$lonych stawek za przepracowanie jednostek czasowych np. mie-
sigca — 2 400 zt, godziny — 10 zt/godz., dnia — 90 zt.

Wynagradzanie prowizyjne polega na ustaleniu wynagrodze-
nia jako procentu od wartosci dokonanych przez pracownika trans-
akcji, ustug lub wptywéw od zawartych kontraktéw, np. 0,05% pro-
wizji od utargu miesiecznego w sklepie.

Wynagradzanie akordowe polega na wyliczaniu wynagrodze-
nia pracownika na podstawie wynikéw pracy mierzonych ilo$cig
wykonanych produktéw w przyjetym okresie czasu, np. 0,20 zt
od jednej pomalowanej bombki lub 0,05 zt od przyspawanego ele-
mentu.

Sktadniki wynagrodzenia za prace
5. Kodeks pracy w art. 78 § 2 wymienia dwa rodzaje sktadnikéw
wynagrodzenia. Sg to:

® sktadniki obligatoryjne, tzn. stawki wynagrodzenia za prace
okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku,

® skitadniki fakultatywne, tzn. dodatkowe skfadniki, ktére zosta-
ty przyznane pracownikowi na mocy przepiséw ptacowych
obowigzujacych u danego pracodawcy.



Sktadnikiem obligatoryjnym jest z reguty wynagrodzenie zasad-
nicze okreslone stawkg miesieczna, (np. 1 670 zt,) stawka godzino-
wa, np. (8,50 zl/godz.) lub stawka prowizyjna.

Przepisy ptacowe moga ustala¢ tabele stawek, np. regulamin
wynagradzania moze przewidywac, ze za prace na stanowisku spe-
cjalisty ds. marketingu przystuguje wynagrodzenie w przedziale
od 1 000 zt do 2 500 zt, a na stanowisku kierowcy stawki godzino-
we ksztattuja sie w przedziale od 6 zt/godz. do 13 zt/godz.

To, w jakiej wysokosci pracownik otrzyma wynagrodzenie, be-
dzie zalezato od ustalen, jakie zapadna przy podpisywaniu umowy
o prace. Pracodawca przy zatrudnianiu pracownika na stanowisku
kierowcy moze braé¢ pod uwage np. kwalifikacje pracownika, jego
dos$wiadczenie, czy bezwypadkowg jazde samochodem i zapropo-
nowa¢ odpowiednig wysoko$¢ stawki godzinowe;.

UWAGA

Jezeli pracodawca w umowie o prace ustali wynagrodzenie w wy-
sokosci nizszej niz przewiduje to np. regulamin wynagradzania,
pracownikowi bedzie przystugiwato roszczenie o wyptate wy-
nagrodzenia w wysokosci przewidzianej w tym regulaminie.

Sad Najwyzszy w uchwale z 12 maja 1981 r. (sygn. akt | PZP 6/81,
OSNCP nr 11, poz. 210) stwierdzit, ze ,jezeli umowa o prace okresla
zasadnicze wynagrodzenie za prace pracownika w wysokos$ci niz-
szej od wynagrodzenia, jakie pracownik ten otrzymatby przy zasto-
sowaniu wiasciwego przepisu ptacowego, pracownikowi przystugu-
je roszczenie o rdznice wynagrodzenia za okres nieprzedawniony
takze wéwczas, gdy inne sktadniki wynagrodzenia okreslone w umo-
wie powyzej minimalnych stawek ksztattujg sie zgodnie z przepisami
ptacowymi”.

UWAGA!

Jezeli natomiast w umowie o prace zostanie ustalone wynagro-
dzenie zasadnicze w wysokosci wyzszej, niz przewiduja to prze-
pisy ptacowe, pracodawca ma obowigzek dokonywania wyptaty
wynagrodzenia w ustalonej wysoko$ci. Skutki finansowe nad-
ptaty obciaza pracodawce. W celu prawidtowego ustalenia wy-
nagrodzenia bedzie on musiat dokona¢ wypowiedzenia zmie-
niajacego w trybie art. 42 § 1-3 k. p.

0 ——uid
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Dodatkowe sktadniki wynagrodzenia

Dodatkowymi sktadnikami wynagrodzenia pracownika moga by¢:
® premie np. miesieczne, kwartalne, roczne, motywacyjne, itp.
® nagrody jednorazowe, okresowe, za spetnienie okreslonego
zadania, itp.
® dodatki, np.:
— stazowy,
funkcyjny, brygadzistowski,

za prace zmianowa,

za prace w warunkach szkodliwych,
za znajomos¢ jezykow obcych,

za prace przy komputerze.

Przepisy ptacowe przewidujgce prawo do dodatkowych sktadni-
kow wynagrodzenia powinny doktadnie okresli¢, kiedy, w jakiej wy-
sokosci i na jakich zasadach bedg one wyptacane.

Il. Wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Natomiast
za czas niewykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wy-
nagrodzenia tylko wowczas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowig
(art. 80 k. p).
Nalezy uwzgledni¢ to, ze w pewnych sytuacjach pracodawca
bedzie miat obowigzek wyptacenia pracownikowi wynagrodzenia,
mimo ze nie wykonywat on zadnej pracy.
Jezeli chodzi o przepisy zawarte w kodeksie pracy i aktach wy-
konawczych do kodeksu, to pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia m.in. w nastepujacych sytuacjach:
® za czas zwolnienia od pracy na poszukiwanie pracy (art. 37
§1k.p),

® za czas nieprzepracowany w zwigzku ze zmniejszeniem wy-
miaru czasu pracy pracownikom, o ktérych mowa w art. 129°
k. p. (dotyczy m.in. pracownic w ciazy),

® za czas zwolnienia od pracy na 2 dni na opieke nad dziec-
kiem do lat 14 (art. 188 k. p.).



® za czas zwolnienia od pracy ciezarnej pracownicy na zale-
cone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane
w zwigzku z cigzg (art. 185 § 2 k. p.),

® za czas powstrzymywania sie od wykonywania pracy lub
oddalenia sie z miejsca pracy ze wzgledu na zaistnienie
bezposredniego zagrozenia dla zdrowia lub zycia pracow-
nika (art. 210 § 3 k. p.),

® za czas przeprowadzania badan lekarskich okresowych
i kontrolnych (art. 229 § 21§ 3 k. p.),

® za czas szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy (art. 237° § 3 k. p.),

® za czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji bezpieczen-
stwa i higieny pracy w charakterze czionka tej komis;ji
(art. 23713 § 2 k. p.),

® za czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji pojednawczej
w charakterze cztonka tej komisji (art. 257 k. p.),

® za okres niezdolno$ci do pracy wskutek choroby (art. 92 k. p.),

® za czas zwolnien od pracy oraz usprawiedliwionej nieobec-

nosci w pracy w przypadkach przewidzianych w rozporza-
dzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r.
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnos$ci w pra-
cy oraz udzielania pracownikom zwolnieh od pracy (Dz. U.
nr 60, poz. 281).

Za czas niewykonywania pracy pracownikowi pracownikowi
przystuguje wynagrodzenie, obliczane wedtug zasad zawartych
w § 5 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 ma-
ja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie
niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podsta-
we obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych
do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Ko-
deksie pracy (Dz. U. nr 62, poz. 289 ze zm.).

Przy ustalaniu wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz
za czas niewykonywania pracy, gdy przepisy przewidujg zachowa-
nie przez pracownika prawa do wynagrodzenia, stosuje sie zasady
obowigzujace przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop, z tym ze
sktadniki wynagrodzenia ustalane w wysokosci przecietnej oblicza
sie z miesigca, w ktérym przypadto zwolnienie od pracy lub okres
niewykonywania pracy.
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Ill. Gotowos¢ do pracy

Moze sig zdarzy¢, ze pracownik, mimo ze byt do tego gotowy,
nie mogt pracy wykonaé. Pamigtajcie wiec, ze pracownikowi
za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotow do jej wykonywania,
a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystu-
guje wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania,
okreslonego stawka godzinowa lub miesieczna, a jezeli taki sktad-
nik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warun-
kow wynagradzania — 60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku
wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysokos$ci mini-
malnego wynagrodzenia za prace (art. 81 § 1 k. p.).

Aby pracownik otrzymat wynagrodzenie za czas przerwy w pra-
¢y, musza by¢ spetnione tgcznie dwa warunki: po pierwsze, musi
by¢ gotowy do jej wykonywania, a po drugie, niemozno$¢ wykona-
nia pracy wynika z przeszkdd lezacych po stronie pracodawcy.

IV. Na czym polega gotowosc do pracy?

Gotowo$¢ do pracy pracownika polega na tym, ze pozostaje on
w stanie fizycznej oraz psychicznej zdolnosci do wykonywania pra-
cy, a takze wyraza wole do jej $wiadczenia. Natomiast przeszkody
dotyczace pracodawcy to przyczyny zawinione lub niezawinione
przez pracodawce lecz uniemozliwiajgce pracownikowi wykonywa-
nie pracy. Takg przeszkodga moze by¢ np. odmowa dopuszczenia
pracownika do pracy, pomimo tego ze posiada on prawomocne
orzeczenie sgdu pracy o przywrdceniu go do pracy.

Najczesciej jednak wynagrodzenie jest wyptacane za czas prze-
stoju, czyli za czas niewykonywania pracy z powodu wstrzymania
procesu pracy.

V. Przestoj

Przest6j moze by¢ spowodowany np.:

® brakiem surowca,

® brakiem doptywu energii,

® awarig maszyn.

Przestdj moze by¢ takze wynikiem niewfasciwej decyzji osoby od-
powiedzialnej za przebieg procesu produkcyjnego. Moze by¢ ponad-
to wynikiem btedu pracownika obstugujacego jakies urzadzenie lub



po prostu niewtasciwym wykonaniem pracy skutkujagcym wstrzyma-
niem kolejnych prac np. budowlanych.

Przest6j moze by¢ zawiniony lub niezawiniony przez pracowni-
ka. Pracownikowi za czas niezawinionego przestoju przystuguje wy-
nagrodzenie wynikajgce z jego osobistego zaszeregowania, okre-
$lonego stawkg godzinowa lub miesieczna, a jezeli taki sktadnik wy-
nagrodzenia nie zostat wyodrgbniony przy okreslaniu warunkéw
wynagradzania — 60% wynagrodzenia. Wynagrodzenie to nie moze
by¢ jednak nizsze od wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia
za prace. Jezeli natomiast przestoj nastapit z winy pracownika, wy-
nagrodzenie nie przystuguje.

Przyktad

Pracownik wynagradzany jest wedtug statej stawki miesiecz-
nej 900 zt. Otrzymuje takze premie miesieczng w wysokosci od 20%
do 50%. W lipcu na skutek przestoju spowodowanego awarig ma-
szyn pracownik nie $wiadczyt pracy.

Za czas niewykonywania pracy przez miesigc pracy z powodu
przestoju pracownik otrzyma wynagrodzenie przestojowe w wyso-
kosci 900 zt.

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

VI. Gdy pracodawca powierzy inna prace w czasie
przestoju

Na czas przestoju pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi in-
ng odpowiednig prace, za ktorej wykonanie przystuguje wynagrodze-
nie przewidziane za te prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia ja-
kie przystugiwatoby za czas niezawinionego przestoju. W przypadku
gdy przestdj nastepuje z winy pracownika, pracodawca wyptaca pra-
cownikowi wytacznie wynagrodzenie przewidziane za wykonang pra-
ce (art. 81 § 3 k. p.).
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W praktyce moze wystagpi¢ takze przypadek przestoju spowodo-
wany warunkami atmosferycznymi. Czy za czas takiego przestoju
pracodawca musi pracownikowi wyptaci¢ wynagrodzenie, czy nie
ma takiego obowigzku?

Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami
atmosferycznymi przystuguje pracownikowi zatrudnionemu przy pra-
cach uzaleznionych od tych warunkow, jezeli przepisy prawa pracy
tak stanowig (art. 81 § 4 k. p.). Przypomnijmy, ze przepisami prawa
pracy sa np. uktady zbiorowe pracy czy regulaminy wynagradzania.
Jezeli zatem przewidujg one prawo pracownika do wynagrodzenia
w takim przypadku, to pracodawca jest zobowigzany do dokonania
wypftaty.

Jezeli natomiast na czas takiego przestoju powierza sie pracowni-
kowi inng prace, to bedzie mu przystugiwato wynagrodzenie przewi-
dziane za wykonang prace, chyba ze przepisy prawa pracy, np. regu-
laminy wynagradzania przewiduja wtedy prawo do wynagrodzenia jak
za czas niezawinionego przestoju.

VIl. Wynagrodzenie za wadliwie wykonana prace

W praktyce moze wystgpi¢ sytuacja, ze pracownik zle wyko-
na swojg prace. | wtedy za wadliwe wykonanie z jego winy produk-
téw lub ustug wynagrodzenie nie bedzie mu przystugiwac. Jezeli
natomiast wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy pracownika
nastapi obnizenie jakosci produktu lub ustugi, jego wynagrodzenie
ulegnie odpowiedniemu zmniejszeniu (art. 82 § 1 k. p.).

Pamietac nalezy, ze jezeli wadliwo$¢ produktu lub ustugi zostanie
usunieta przez pracownika, to bedzie mu przystugiwa¢ wynagrodze-
nie odpowiednie do jakosci produktu lub ustugi, z tym Ze za czas
pracy przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie bedzie przystugiwac.

Przyktad

Pracownik zatrudniony jest na stanowisku montera. W lipcu w wy-
niku zaniedbania nieprawidtowo zmontowat 21 podzespotéw. Praco-
dawca wyptaci mu w tym miesigcu wynagrodzenie za prace pomniej-
szone o wadliwie zmontowane podzespoty. Za zmontowanie jednego
podzespotu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie w wysoko$ci
0,80 zt, a zatem jego wynagrodzenie ulegnie zmniejszeniu o 16,80 zt.



VIII. Normy pracy

Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy, np. praca na akord,
to pracodawca moze stosowac normy pracy, ktore stanowig miernik
naktadu pracy, jej wydajnosci i jakosci (art. 83 § 1 k. p.).

Normy pracy sa ustalane z uwzglednieniem osiggnietego pozio-
mu techniki i organizacji pracy i moga by¢ zmieniane w miare wdra-
zania technicznych i organizacyjnych usprawnien zapewniajacych
wzrost wydajnosci pracy.

Przekraczanie norm pracy nie stanowi podstawy do ich zmiany,
jezeli jest ono wynikiem zwigkszonego osobistego wktadu pracy
pracownika lub jego sprawnosci zawodowej.

Jezeli w firmie obowigzujg normy pracy, to w przypadku ich
zmiany, czyli wprowadzenia nowej normy, pracodawca ma obowig-
zek powiadomienia o tym pracownikow z wyprzedzeniem co naj-
mniej dwutygodniowym.

IX. Ochrona wynagrodzenia za prace

Przepisy kodeksu pracy naktadajg na kazdego pracodawce
obowigzek m.in.:

® wyptaty wynagrodzenia w umoéwionej wysokosci, nie mniej-
szej niz wynikajaca z przepisbw o wynagradzaniu lub umo-
wy 0 prace oraz ustawy o minimalnym wynagrodzeniu pra-
cownikow,

® wyptaty wynagrodzenia w statym i ustalonym terminie,

® dokonania wyptaty do rgk pracownika, chyba ze obowigzek
ten zostanie spetniony w innej formie,

® udostepnienia pracownikowi do wgladu dokumentow,
na podstawie ktorych zostato obliczone jego wynagrodzenie,

® dokonywania odliczen i potracen z wynagrodzenia pracownika
tylko w granicach okreslonych przepisami praw.

Wyptaty wynagrodzenia za prace nalezy dokonywac¢ co najmniej
raz w miesigcu, w statym i ustalonym z gory terminie (art. 85 § 1 k. p.).
Moze to by¢ np. 25 czy 28 dzieh kazdego miesigca.

Wynagrodzenie za prace ptatne raz w miesigcu wyptaca sie
z dotu, niezwtocznie po ustaleniu jego petnej wysokosci, nie pdzniej
jednak niz w ciggu pierwszych 10 dni nastepnego miesigca ka-
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lendarzowego. Mozna zatem dokonywa¢ wyptaty wynagrodzenia
kazdego 5 czy 8 dnia danego miesigca.

Wyptaty wynagrodzenia mozna takze dokonywaé czesciej niz
raz w miesiagcu. Jezeli jest to uzasadnione np. skomplikowanym
rozliczeniem czasu pracy, pracodawca moze do regulaminu pra-
cy wprowadzi¢ zapis, ze wyptata wynagrodzenia bedzie dokony-
wana np. 24 dnia kazdego miesigca w formie zaliczki na poczet
wynagrodzenia, a nastepnie 5 dnia nastepnego miesigca pra-
cownikom wypfacane bedzie wyréwnanie, czyli pozostata czes¢
naleznego wynagrodzenia.

Jezeli ustalony w regulaminie pracy dzieh wyptaty wynagrodze-
nia za prace jest dniem wolnym od pracy, np. jest to niedziela lub
dzien wolny w pieciodniowym tygodniu pracy, wynagrodzenie mu-
sicie wyptaci¢ w dniu poprzedzajacym.

W przypadku sktadnikéw wynagrodzenia za prace, przystuguija-
cych pracownikowi za okresy dtuzsze niz jeden miesigc, wyptaty
dokonuje sie z dotu w terminach okreslonych w przepisach prawa
pracy np. regulaminie pracy.

Nalezy pamieta¢, ze pracodawcy ponosza ryzyko zwigzane
z zatrudnianiem pracownikéw, a zatem sg odpowiedzialni za ter-
minowe przekazywanie wynagrodzenia. Dotyczy to zarowno wy-
ptaty wynagrodzenia w siedzibie firmy, jak i przesytania wynagro-
dzenia na konto bankowe pracownika.

UWAGA

Wynagrodzenie pracownika powinno byé przekazane przez

stuzby ksiegowosci odpowiednio wczesniej, tak aby w dniu

wyptaty, ustalonym w regulaminie pracy, znalazto sie na kon-
cie pracownika.

Do obowigzkéw pracodawcéw zatrudniajgcych powyzej 20 pra-
cownikow nalezy okreslenie zaréwno terminu, miejsca jak i czasu
wyptaty wynagrodzenia za prace w regulaminie pracy. Jezeli nato-
miast pracodawca zatrudnia mniej niz 20 pracownikéw to o terminie,
miejscu i czasie wyptaty wynagrodzenia informuje pracownikow
na pi$mie (art. 29 § 3 k. p.).

Jezeli obowigzuje uktad zbiorowy pracy — to termin, miejsce
i czas wypfaty wynagrodzenia mozna ustali¢ albo w regulaminie
pracy albo w uktadzie zbiorowym pracy.



Nalezy pamieta, ze na zgdanie pracownika istnieje obowiazek udo-
stepnienia do wgladu dokumentéw, na podstawie ktérych zostato ob-
liczone jego wynagrodzenie. Pracownik ma bowiem prawo zapozna-
nia sie zaréwno ze sposobem, metoda, jak i podstawg prawng doko-
nanych obliczen wynagrodzenia za wykonang prace, w tym takze wy-
nagrodzenia za godziny nadliczbowe, innych sktadnikéw, wynagro-
dzenia za urlop czy nalezno$ci ze stosunku pracy takich jak odprawa
pieniezna, odszkodowania itp.

X. Forma wyplaty wynagrodzenia za prace

Wypfaty wynagrodzenia dokonuje sie w formie pienieznej. Na-
tomiast cze$ciowe spetnienie wynagrodzenia w innej formie niz pie-
niezna jest dopuszczalne tylko wéwczas, gdy przewiduja to ustawo-
we przepisy prawa pracy lub uktad zbiorowy pracy.

UWAGA

Jezeli w firmie nie ma uktadu zbiorowego pracy, a takiego
rozwigzania nie przewiduja obowigzujace przepisy z zakresu
prawa pracy, to nie jest dopuszczalne wyptacanie pracowni-
kom wynagrodzenia w innej formie niz pieniezna, np. w na-
turze jako deputat.

Obowigzek wyptacenia wynagrodzenia moze by¢ spetniony w in-
ny sposéb niz do rak pracownika, jezeli tak stanowi uktad zbiorowy
pracy lub pracownik uprzednio wyrazi na to zgode na pismie (art. 86
§ 3 k. p.). Pracodawca, u ktérego nie ma uktadu zbiorowego pracy,
bedzie mogt przekazywaé wynagrodzenie pracownika na jego kon-
to bankowe pod jednym warunkiem. Aby byto to mozliwe, pracow-
nik musi wyrazi¢ na to zgode na pi$mie i uprzednio oczywiscie otwo-
rzy¢ sobie rachunek oszczedno$ciowo-rozliczeniowy w banku. Brak
zgody pracownika spowoduje, ze wyptata wynagrodzenia bedzie
musiata nastgepowac do jego rak, czyli w kasie firmy.

XI. Gdy pracodawca nie wyplaca wynagrodzenia

Jezeli pracodawca opdznia sie z wyptatg wynagrodzenia za pra-
ce, pracownikowi przystuguje prawo zadania odsetek ustawowych
z tytutu zwtoki w wyptacie. Dniem wyptaty wynagrodzenia za prace
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jest dzien okreslony w regulaminie pracy i jezeli w tym dniu nie na-
stepuje wyptata, a np. dopiero po 5 dniach to pracownik, na podsta-
wie art. 481 Kodeksu cywilnego w zwigzku z art. 300 k. p., moze wy-
stgpi¢ z roszczeniem o wyptacenie odsetek.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 26 lutego 1975 r.,
(sygn. akt | PR 31/75, PiZS 1976/5/69) ,w przypadkach niewypta-
cenia wynagrodzenia za prace w ustalonym terminie, pracownik
moze zada¢ odsetek ustawowych, chociazby nie ponidst z tego
powodu zadnej szkody, a opdznienie byto nastepstwem okolicz-
nosci, za ktére pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci”.

Ponadto w uchwale z 19 wrze$nia 2002 r. (sygn. akt Ill PZP 18/02)
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,odsetki z tytutu opdznienia w wy-
ptacie wynagrodzenia za prace przystugujg pracownikowi
za czas opdznienia takze w czesci, od ktdrej pracodawca odpro-
wadzit sktadki na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne oraz za-
liczke na podatek dochodowy od oséb fizycznych”.

Jezeli pracodawca czesto naruszatby swoj kodeksowy obowig-
zek (art. 94 pkt 5) czyli nie wyptacatby terminowo i w prawidto-
wej wysokosci wynagrodzenia za prace, pracownik mégtby po-
traktowac to jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigz-
kéw pracodawcy. W konsekwencji mégtby skorzysta¢ z mozli-
wosci, jakg daje mu przepis art. 55 § 11 k p., tzn. rozwigza¢
z pracodawcg umowe o prace bez wypowiedzenia.

UWAGA

Gdyby pracownik rozwiazat umowe o prace w trybie okreslo-
nym w art. 55 § 1! k. p., czyli z powodu ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw przez pracodawce to przystugu-
je mu odszkodowanie w wysokos$ci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia umowy o prace. A jezeli umowa o prace by-
ta zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania okreslo-
nej pracy - w wysokosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Kazdy pracownik, ktéremu pracodawca nie wyptaci terminowo
lub w ogdle nie wyptaci wynagrodzenia za prace lub naleznego ze



stosunku pracy $wiadczenia moze swoich roszczen dochodzi¢
na drodze sadowej (art. 242 § k. p.). Postepowanie sgdowe dla
pracownika wolne jest od optat sgdowych. Jezeli u pracodawcy
dziata zakladowa organizacja zwigzkowa, to wspdlnie z nig praco-
dawca moze powota¢ komisje pojednawczg. Do jej uprawnien be-
dzie nalezato polubowne zatatwianie sporéw o roszczenia pracow-
nikdw ze stosunku pracy (art. 244 k. p.), w tym takze roszczen do-
tyczacych wyptaty wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen.

XII. Potracenia z wynagrodzenia za prace

1. Z wynagrodzenia za prace po odliczeniu sktadek na ubezpie-
czenia spoteczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od oséb fi-
zycznych — podlegajg potrgceniu tylko nastepujace naleznosci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytutdbw wykonawczych
na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych,
2) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na po-
krycie naleznosci innych niz $wiadczenia alimentacyjne,
3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi,
4) kary pieniezne przewidziane w art. 108.
2. Potrgcen dokonuije sie w podanej wyzej kolejnosci.
Potrgcenia moga byé dokonywane w nastepujacych granicach:
1) w razie egzekucji $wiadczen alimentacyjnych — do wysoko-
éci trzech pigtych wynagrodzenia,
2) w razie egzekucji innych naleznosci lub potrgcania zali-
czek pienieznych — do wysokosci potowy wynagrodzenia.

Potrgcenia sum egzekwowanych na mocy tytutdw wykonaw-
czych, na pokrycie innych nalezno$ci niz $wiadczenia alimentacyj-
ne, oraz zaliczki pieniezne nie moga przekracza¢ potowy wynagro-
dzenia, a tgcznie z potrgceniami na zaspokojenie $wiadczen alimen-
tacyjnych — 3/5 wynagrodzenia.

3. Nagroda z zaktadowego funduszu nagréd, dodatkowe wyna-
grodzenie roczne oraz naleznos$ci przystugujace pracownikom z ty-
tutu udziatu w zysku lub w nadwyzce bilansowej podlegajg egzeku-
cji na zaspokojenie swiadczen alimentacyjnych do petnej wysokosci.

4. Z wynagrodzenia za prace odlicza sie, w petnej wysokosci,
kwoty wyptacone w poprzednim terminie ptatno$ci za okres nie-
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obecnosci w pracy, za ktéry pracownik nie zachowuje prawa do wy-
nagrodzenia.

5. Przy zachowaniu wyzej opisanych zasad potracen na zaspoko-
jenie $wiadczen alimentacyjnych pracodawca moze dokonywac réw-
niez bez postepowania egzekucyjnego, z wyjatkiem przypadkow gdy:

a) $wiadczenia alimentacyjne majg by¢ potrgcane na rzecz
kilku wierzycieli, a tgczna suma, ktéra moze by¢ potrgco-
na, nie wystarcza na petne pokrycie wszystkich naleznosci
alimentacyjnych,

b) wynagrodzenie za prace zostato zajete w trybie egzekuc;ji
sgdowej lub administracyjne;j.
Potracen, o ktérych mowa wyzej pracodawca dokonuje na wnio-
sek wierzyciela na podstawie przedtozonego przez niego tytutu wy-
konawczego.

UWAGA

Naleznosci inne niz wyzej wymienione moga by¢ potracane
z wynagrodzenia pracownika tylko za jego zgoda wyrazong
na pismie.

W takim przypadku wolna od potracen jest kwota wynagro-
dzenia za prace w wysokosci okreslonej w art. 87" § 1 pkt 1 Ko-
deksu pracy przy potracaniu naleznosci na rzecz pracodaw-
cy, oraz 80% kwoty okreslonej w art. 87! § 1 pkt 1 - przy po-
tracaniu innych naleznosci niz na rzecz pracodawcy.

XIII. Inne swiadczenia zwiazane z praca
1. Wynagrodzenie za okres choroby

Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek:

1) choroby lub odosobnienia w zwigzku z choroba zakazng
— trwajacej tacznie do 33 dni w ciagu roku kalendarzowego
— pracownik zachowuje prawo do 80% wynagrodzenia, chy-
ba ze obowigzujgce u danego pracodawcy przepisy prawa
pracy przewidujg wyzsze wynagrodzenie z tego tytutu,

2) wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby przy-
padajacej w czasie ciazy, pracownik w tym czasie zacho-
wuje prawo do 100% wynagrodzenia,



3) poddania sie niezbednym badaniom lekarskim przewidzia-
nym dla kandydatéw na dawcoéw komoérek, tkanek i narza-
doéw oraz poddania sie zabiegowi pobrania komorek, tka-
nek i narzgdéw — w okresie 33 dni — pracownik zachowuje
prawo do 100% wynagrodzenia.

1. Wynagrodzenie, o ktérym wyzej mowa oblicza sie wedtug za-
sad obowigzujgcych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku cho-
robowego i wyptaca za kazdy dzieh niezdolnosci do pracy, nie wy-
taczajac dni wolnych od pracy.

Wynagrodzenie, o ktorym wyzej mowa:

1) nie ulega obnizeniu w przypadku ograniczenia podstawy
wymiaru zasitku chorobowego,

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

2. Za czas niezdolnos$ci do pracy z powodoéw wyzej wymienio-
nych trwajgcej tgcznie dtuzej niz 33 dni w ciggu roku kalendarzowe-
go, pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy na zasadach
okreslonych w odrebnych przepisach.

2. Odprawa rentowa lub emerytalna

1. Pracownikowi spetniajgcemu warunki uprawniajgce do renty
z tytutu niezdolnosci do pracy lub emerytury, ktérego stosunek pra-
cy ustat w zwigzku z przej$ciem na rente lub emeryture, przystugu-
je odprawa pieniezna w wysokosci jednomiesiecznego wynagro-
dzenia. Pracownik, ktory otrzymat odprawe, nie moze ponownie na-
by¢ do niej prawa.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego

Sposob nabywania prawa do odprawy ilustruje bogate orzecz-
nictwo Sadu Najwyzszego:

2002.06.04 wyrok SN | PKN 346/01 ,,Prawo Pracy” 2003/1/35

Spetnienie przez pracownika warunkéw uprawniajacych do ren-
ty z tytutu niezdolnosci do pracy lub emerytury nie stwarza dla zad-
nej ze stron obowigzku rozwigzania stosunku pracy. Dlatego tez za-
chowanie prowadzace do ustania stosunku pracy w zwigzku z na-
byciem uprawnien emerytalnych lub rentowych musi przybra¢ for-
me prawng rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy, okreslong
w przepisach prawa pracy. Pracownik pobierajacy emeryture w cza-
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sie nieprzerwanie trwajacego stosunku pracy przechodzi na emery-
ture dopiero po ustaniu tego zatrudnienia.

2001.01.11 wyrok SN | PKN 187/00 OSNP 2002/18/429
Odprawa emerytalna przystuguje pracownikowi takze w razie
przejscia na wczesniejszg emeryture.

2000.11.16 wyrok SN | PKN 81/00 OSNP 2002/11/265

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracow-
nika z winy pracodawcy (art. 55 § 11 k. p.) nie moze byé uznane za
ustanie stosunku pracy w zwigzku z przejsciem na emeryture (art.
921 § 1 k. p.), wobec czego pracownikowi nie przystuguje odprawa
pieniezna, choéby przed rozwigzaniem stosunku pracy posiadat
ustalone prawo do emerytury.

2000.01.07 uchwata SN 11l ZP 18/99 OSNP 2000/24/888

Pracownikowi, ktéry przeszedt na rente inwalidzkg (rente z tytu-
tu niezdolnosci do pracy) po rozwigzaniu sie umowy O prace na
czas okreslony, przystuguje jednorazowa odprawa pieniezna na
podstawie art. 92" § 1 k. p., gdy pracownik stat sie niezdolny do pra-
cy wskutek choroby stwierdzonej w czasie zatrudnienia i prowadza-
cej, po nieprzerwanym okresie pobierania zasitku chorobowego, do
przyznania mu renty.

1999.12.09 wyrok SN | PKN 408/99 OSNP 2001/9/305

Pracownik, ktory rozwigzat umowe o prace w zwigzku z przej-
$ciem na rente rodzinng nie nabywa prawa do odprawy rentowej na
podstawie art. 921 k. p.

3. Odprawa po$miertna

1. W razie $mierci pracownika w czasie trwania stosunku pracy
lub w czasie pobierania po jego rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdol-
nosci do pracy wskutek choroby, rodzinie przystuguje od praco-
dawcy odprawa posmiertna.

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

1) jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt za-
trudniony krécej niz 10 lat,

2) trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt za-
trudniony co najmniej 10 lat,



3) szesciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt
zatrudniony co najmniej 15 lat.

3. Odprawa pos$miertna przystuguje nastepujgcym cztionkom ro-
dziny pracownika:

1) matzonkowi,

2) innym cztlonkom rodziny spetniajgcym warunki wymagane
do uzyskania renty rodzinnej w mysl przepiséw o emerytu-
rach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.

Odprawe posmiertng dzieli sie w czesciach rownych pomiedzy
wszystkich uprawnionych cztonkéw rodziny. Jezeli po zmartym pra-
cowniku pozostaje tylko jeden cztonek rodziny uprawniony do od-
prawy po$miertnej, przystuguje mu odprawa w wysokosci potowy
odpowiedniej kwoty odprawy posmiertne;.

4. Odprawa pos$miertna nie przystuguje cztonkom rodziny, o kt6-
rych wyzej mowa, jezeli pracodawca ubezpieczyt pracownika na zy-
cie, a odszkodowanie wyptacone przez instytucje ubezpieczeniowe
jest nie nizsze niz odprawa pos$miertna przystugujaca zgodnie z wy-
zej opisanymi zasadami. Jezeli odszkodowanie jest nizsze od od-
prawy po$miertnej, pracodawca jest obowigzany wyptacaé rodzinie
kwote stanowigca réznice miedzy tymi Swiadczeniami.

XIV. Naruszenie przepisow w zakresie wynagrodzen

Wykroczeniem przeciwko prawom pracownika jest:

® niewyptacanie w ustalonym terminie wynagrodzenia za pra-
ce lub innego $wiadczenia przystugujacego pracownikowi
albo uprawnionemu do tego $wiadczenia cztonkowi rodziny
pracownika,

® bezpodstawne obnizanie wysoko$ci wynagrodzenia za pra-
ce lub $wiadczenia,

® dokonywanie bezpodstawnych potracen z wynagrodzenia
za prace lub innych wyptacanych swiadczen.

Pracodawca, ktéry popetnia takie wykroczenie podlega karze

grzywny.
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Rozdziat czwarty

ZASADY ODPOWIEDZIALNOSCI
PRACOWNIKA

I. Odpowiedzialnos¢ porzadkowa

1. Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonego porzadku,
regulaminu pracy, przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
przepisOw przeciwpozarowych pracodawca moze stosowaé:

1) kare upomnienia,
2) kare nagany.

2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpieczen-
stwa i higieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie
pracy bez usprawiedliwienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzez-
wosci lub spozywanie alkoholu w czasie pracy — pracodawca moze
rowniez stosowac kare pieniezna.

3. Przepisy dotyczace odpowiedzialnosci porzadkowej majg
charakter bezwzglednie obowigzujgcy i nie jest mozliwe umowne
ich ograniczenie, wytgczenie czy rozszerzenie, ani co do rodzaju kar
porzadkowych, ani zakresu ich stosowania.

II. Procedura nakladania kar porzadkowych

1. Kara nie moze by¢ zastosowana po uptywie 2 tygodni od po-
wziecia wiadomosci o naruszeniu obowigzku pracowniczego
i po uptywie 3 miesiecy od dopuszczenia sie tego naruszenia.

2. Kara moze by¢ zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu
pracownika. Jezeli z powodu nieobecnosci w zaktadzie pracy pra-
cownik nie moze by¢ wystuchany, bieg dwutygodniowego terminu
nie rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu do dnia stawie-
nia sie pracownika do pracy.

3. O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika
na piSmie, wskazujgc rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowni-
czych i date dopuszczenia sie przez pracownika tego naruszenia
oraz informujgc go o prawie zgtoszenia sprzeciwu i terminie jego
whniesienia. Odpis zawiadomienia sktada sie do akt osobowych pra-
cownika.



4. Jezeli zastosowanie kary nastgpito z naruszeniem przepisow
prawa, pracownik moze w ciggu 7 dni od dnia zawiadomienia go
o ukaraniu wnie$¢ sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeci-
wu decyduje pracodawca po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujacej
pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej. Nieodrzucenie sprze-
ciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wniesienia jest réwnoznaczne
z uwzglednieniem sprzeciwu.

5. Pracownik, ktéry wnidst sprzeciw, moze w ciggu 14 dni
od dnia zawiadomienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystgpi¢
do sgdu pracy o uchylenie zastosowanej wobec niego kary.

6. W razie uwzglednienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary
pienieznej lub uchylenia tej kary przez sad pracy, pracodawca jest
obowigzany zwrdci¢ pracownikowi réwnowarto$¢ kwoty tej kary.

7. Kare uwaza sie za niebyta, a odpis zawiadomienia o ukaraniu
usuwa z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy.
Pracodawca moze, z wiasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentu-
jacej pracownika zaktadowej organizaciji zwigzkowej, uzna¢ kare
za niebytg przed uptywem tego terminu.

Ill. Ogolne zasady odpowiedzialnosci materialnej

1. Pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wy-
konania obowigzkéw pracowniczych ze swej winy wyrzadzit praco-
dawcy szkode ponosi odpowiedzialno$¢ materialng wedtug zasad
okreslonych w przepisach dziatu pigtego Kodeksu pracy. Reguta ta
pociaga za sobg daleko idace skutki prawne. Nie ma bowiem praw-
nych mozliwosci ponoszenia odpowiedzialnosci przez pracownika
na zasadach innych niz przewidziane w Kodeksie pracy. Czyli przy-
ktadowo, jezeli przy wykonywaniu obowigzkéw zawodowych pra-
cownik nieumysinie zbije lustro, odpowiedzialny jest za szkode
do wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia. Dochodzenie pet-
nego odszkodowania nie jest mozliwe.

2. Przestankami odpowiedzialno$ci pracownika sa: naruszenie
obowigzkéw pracowniczych (bezprawnos$c¢), wina pracownika, wy-
rzadzenie szkody pracodawcy i zwiazek przyczynowy miedzy zawi-
nionym naruszeniem obowigzkéw pracowniczych a szkoda.

3. Wina pracownika moze wystgpi¢ w formie winy umys$inej lub
nieumyslnej. Z wing umys$ing mamy do czynienia woéwczas, gdy
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pracownik chce wyrzadzi¢ szkode (zamiar bezpos$redni), jak i wow-
czas gdy wyrzgdzenie szkody przewiduje i z tym sie godzi (zamiar
ewentualny). Natomiast wina nieumys$ina polega na tym, ze pracow-
nik nie majgc zamiaru wyrzadzenia szkody, wyrzadza jg jednak
na skutek niezachowania ostrozno$ci wymaganej w danych okolicz-
nos$ciach, mimo ze mozliwo$¢ wyrzadzenia szkody przewidywat
(lekkomys$Inos€) lub mogt przewidzie¢ (niedbalstwo). Niedbalstwo
w zalezno$ci od zakresu niedotozenia starannosci jest stopniowane
od lekkiego do razacego.

4. Wyrzadzenie szkody pracodawcy jest kolejng przestankg od-
powiedzialnosci materialnej pracownika. Jezeli pracownik wyrza-
dzit szkode z winy nieumys$inej i w mieniu nie powierzonym pra-
cownikowi ponosi pracownicza odpowiedzialno$¢ tylko w grani-
cach rzeczywistej szkody, ta za$ nie obejmuje spodziewanych ko-
rzy$ci, ktére pracodawca mogtby osiggna¢ gdyby mu szkody nie
wyrzadzono.

5. Zwigzek przyczynowy miedzy zawinionym niewykonaniem lub
nienalezytym wykonaniem obowigzkéw pracowniczych, a wyrza-
dzeniem szkody pracodawcy, musi by¢ typowy w Swietle zasad do-
$wiadczenia zyciowego. Szkoda musi by¢ wiec zwyktym, normal-
nym nastepstwem naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

6. Pracodawca jest obowiazany wykaza¢ okolicznosci uzasad-
niajgce odpowiedzialno$¢ pracownika oraz wysoko$¢ powstatej
szkody. Pracownik nie ponosi odpowiedzialnosci za szkode w takim
zakresie, w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynita sie do jej
powstania lub zwiekszenia. Ciezar udowodnienia, ze do powstania
szkody lub jej zwiekszenia przyczynit sie pracodawca lub inne oso-
by, spoczywa na pracowniku.

Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dziatalnoscig pra-
codawcy, a w szczegoélnosci nie odpowiada za szkode wynikig
w zwigzku z dziatalnoscia pracodawcy, a w szczegélnosci nie od-
powiada za szkode wyniktg w zwigzku z dziataniem w granicach
dopuszczalnego ryzyka. Ryzyko dziatalno$ci pracodawcy dotyczy
w szczegdlnosci podjecia nowego rodzaju produkcji, co moze by¢
potaczone ze strata.

7. W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pracownikéw kazdy
z nich ponosi odpowiedzialno$¢ za cze$é szkody stosownie
do przyczynienia sie do niej i stopnia winy. Jezeli nie jest mozliwe



ustalenie stopnia winy i przyczynienia sie poszczegélnych pracow-
nikébw do powstania szkody, odpowiadajg oni w czeéciach réwnych.

8. Odszkodowanie ustala sie w wysokosci wyrzadzonej szkody,
jednak nie moze ono przewyzsza¢ kwoty trzymiesiecznego wyna-
grodzenia przystugujgcego pracownikowi w dniu wyrzgdzenia szko-
dy. Jest to maksymalna kwota odszkodowania za szkode wyrzgdzo-
na z winy nieumysinej. W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pra-
cownikéw lub przez jednego pracownika kilkoma czynami zasady
dotyczace odszkodowania stosuje sie oddzielnie do kazdego pra-
cownika i kazdego z jego czynow.

9. W razie wyrzadzenia przez pracownika przy wykonywaniu
przez niego obowigzkéw pracowniczych szkody osobie trzeciej, zo-
bowigzany do naprawienia szkody jest wytgcznie pracodawca. Pra-
cownik ponosi w takiej sytuacji odpowiedzialno$¢ regresowg wobec
pracodawcy. Jezeli czyn zostat popetniony z winy nieumyslinej, od-
powiedzialno$¢ ograniczona jest do wysokosci trzymiesiecznego
wynagrodzenia.

Jezeli pracownik umyslnie wyrzadzit szkode, jest obowigzany
do jej naprawienia w petnej wysokosci. Przez odpowiedzialnos¢ w pet-
nej wysokosci rozumie sie odpowiedzialno$¢ w granicach rzeczywistej
straty i utraconych korzysci, ktérych pracodawca mogtby sie spodzie-
wac, gdyby pracownik nie wyrzadzit mu szkody.

IV. Odpowiedzialnos¢ za mienie powierzone

1. Pracownik, ktéremu powierzono z obowigzkiem zwrotu albo
do wyliczenia pienigdze, papiery wartosciowe lub kosztownosci, na-
rzedzia i instrumenty lub podobne przedmioty, a takze $rodki ochro-
ny indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze odpowiada w petnej
wysokos$ci za szkode powstatg w tym mieniu.

2. Pracownik odpowiada w petnej wysokosci rowniez za szkode
W mieniu innym niz wymienione wyzej powierzonym mu z obowigz-
kiem zwrotu albo do wyliczenia sie.

3. Od odpowiedzialnosci wyzej okreslonej pracownik moze sie
uwolni¢, jezeli wykaze, ze szkoda powstata z przyczyn od niego
niezaleznych, a w szczegdlnosci wskutek niezapewnienia przez
pracodawce warunkéw umozliwiajgcych zabezpieczenie powierzo-
nego mienia.
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4. Przy odpowiedzialnosci za szkode w mieniu powierzonym
pracownik odpowiada do petnej wysokosci.

5. Przy pracowniczej odpowiedzialno$ci za mienie powierzone
w sposdb szczegolny uregulowany jest rozkitad ciezaru dowodow.
Pracodawca powinien wykazaé prawidtowe powierzenie mienia oraz
szkode spowodowana niezwréceniem mienia lub niewyliczeniem sie
pracownika, a takze jego wysokos¢. Wéwczas wystepuje domnie-
manie odpowiedzialnosci pracownika, ktéry moze sie od niej uwol-
ni¢ jezeli wskaze, ze szkoda powstata z przyczyn od niego niezalez-
nych, a w szczegdélnosci wskutek niezapewnienia przez pracodawce
warunkéw umozliwiajgcych zabezpieczenie powierzonego mienia.

6. Pracownicy moga przyjaé¢ wspolng odpowiedzialno$¢ material-
ng za mienie powierzone im tgcznie z obowigzkiem wyliczenia sie.
Podstawa tagcznego powierzenia mienia jest umowa o wspoétodpowie-
dzialno$ci materialnej, zawarta na pi$mie przez pracownikdw z praco-
dawca. Pracownicy ponoszacy wspdlng odpowiedzialno$¢ material-
ng odpowiadajg w czesciach okreslonych w umowie. Jednakze w ra-
zie ustalenia, ze szkoda w cato$ci lub w czesci zostata spowodowa-
na przez niektérych pracownikdw, za catos¢ szkody lub za stosowng
jej cze$¢ odpowiadajg tylko sprawcy szkody.

7. Pracownicy odpowiadajg za szkode w czesciach okreslonych
w umowie o wspolnej odpowiedzialnosci materialnej. Nie jest wiec
dopuszczalne ustanowienie w umowie odpowiedzialnosci za catg
szkode, a taki charakter ma odpiwedzialnosc solidarna. Umowa
o wspotodpowiedzialnos$ci materialnej, w ktérej pracownicy zobo-
wigzuja sie do ponoszenia przez kazdego z nich odpowiedzialnosci
za cafg szkode, a zatem odpowiedzialnosci solidarnej, jest w tej
czesci niewazna jako sprzeczna z prawem. W takiej sytuacji pra-
cownicy odpowiadajg za szkode w czesciach réwnych.



Rozdziat piaty

CZAS PRACY

I. Planowanie czasu pracy

Jezeli zaczyna sie kolejny rok kalendarzowy i kolejny miesiac,
niektérzy pracodawcy przed koncem grudnia musza utozy¢ grafi-
ki czasu pracy na nowe okresy rozliczeniowe. Grafiki muszg przy-
gotowacé ci pracodawcy, ktérzy stosujg prace zmianowa lub réw-
nowazne systemy czasu pracy. Podobnie bedzie w tych firmach,
gdzie prace $wiadczy sie takze w niedziele i $wieta albo sg rézne
terminy dni wolnych wynikajgcych z przecietnie 5-dniowego tygo-
dnia pracy.

U pracodawcy ze statym rozktadem czasu pracy, czyli w fir-
mach, gdzie przyktadowo pracuje sie od poniedziatku do piatku
w statych godzinach, a soboty i niedziele sa dniami wolnymi, wy-
starczg odpowiednie postanowienia zapisane w regulaminie pracy
dotyczace organizacji pracy w firmie. Nic jednak nie stoi na prze-
szkodzie, zeby taki szef rozpisat grafik pracy na przyjety u siebie
okres rozliczeniowy np. miesieczny.

1. Nie tylko ,,wolna sobota”

Art. 129 k. p. okresla, ze pracownicy powinni $wiadczy¢ prace
przecietnie 5 dni w tygodniu w przyjetym okresie rozliczeniowym,
czyli 40 godzin tygodniowo i 8 godzin dziennie. Dniem wolnym od
pracy wynikajacym z 5-dniowego tygodnia pracy moze by¢ kazdy
dzien tygodnia z wyjatkiem niedzieli, ktéra jest dniem ustawowo
wolnym od pracy. Dzien taki nie moze rowniez przypadac w $wieto.

Na ogét, w wiekszosci polskich firm jest to sobota (tzw. wolna
sobota), ale dni wolne z tytutu 5-dniowego tygodnia pracy mogg
przypada¢ w réznych dniach tygodnia, np. w jednym tygodniu
bedzie to sobota, w drugim poniedziatek, a w trzecim z kolei sroda.
To pracodawca ustala termin takiego dnia wolnego w firmie.

2. Nie pomin $wiat
Z ustawy z 18 pazdziernika 1951 r. o dniach wolnych od pracy
(Dz. U. Nr 4, poz. 28 ze zm.) wynikajg za$ inne wolne dni od pracy.
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Sa to wszystkie niedziele i 12 dni dodatkowych $wiat panstwowych
i koscielnych.

3. Pamietaj o definicjach

Rozpisanie harmonogramu nie jest skomplikowane, pod wa-
runkiem ze pracodawca wiasciwie obliczy obowigzujgcy pracow-
nika wymiar czasu pracy. Od grudnia 2006 r. jest to o tyle tatwiej-
sze, ze zniknefa konieczno$¢ odrabiania podwojnych $wigt wyste-
pujacych w jednym tygodniu i tym samym wyznaczenia zatrudnio-
nym innego dnia pracy. W art. 130 k. p. zostato bowiem uchylone
drugie zdanie.

Przy rozliczaniu czasu pracy przez tydzien nalezy rozumie¢ 7 ko-
lejnych dni kalendarzowych, poczynajgc od pierwszego dnia okre-
su rozliczeniowego, a przez dobe - 24 kolejne godziny, poczynajac
od godziny, w ktérej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obo-
wiazujgcym go rozktadem czasu pracy.

Jesli pracownika z przyczyn usprawiedliwionych nie byto w pra-
cy, bo np. chorowat, to pracodawca przy ustalaniu wymiaru czasu
pracy musi mu go obnizy¢ o liczbe godzin tej absenciji, przypadaja-
cych do przepracowania w czasie tej nieobecnosci, zgodnie z przy-
jetym rozktadem czasu pracy.

4. Jak obliczy¢ wymiar czasu pracy?

Zgodnie z art. 130 § 1 k. p. obowigzujacy pracownika wymiar
czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym szef ustala:
® mnozac 40 godzin (norma $redniotygodniowa) przez liczbe
petnych tygodni w okresie rozliczeniowym,

® dodajgc do otrzymanej liczby iloczyn 8 godzin (norma do-
bowa) i liczby dni pozostatych do konca okresu rozliczenio-
wego, przypadajgcych od poniedziatku do pigtku (tzw. dni
wystajgcych),

® odejmujac od otrzymanego wyniku iloczyn 8 godzin (norma
dobowa) i liczby $wiat przypadajgcych w innym dniu niz nie-
dziela (art. 130 § 2 zd. pierwsze k. p.).

® obnizajgc liczbe godzin usprawiedliwionej nieobecnosci
W pracy, przypadajgcych do przepracowania w czasie tej
nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozktadem czasu pracy.



5. Dtuzej niz miesiac

Pracodawcy moga takze stosowaé dtuzsze niz
jednomiesieczne okresy rozliczeniowe. Najczesciej bedg one 3-
lub 4-miesieczne, ale np. w rolnictwie i hodowli jesli jest to
dodatkowo uzasadnione nietypowymi warunkami organizacyjnymi
lub technicznymi majacymi wptyw na przebieg procesu pracy
dopuszcza sie nawet 12-miesigczne cykle rozliczeniowe.

Wymiar czasu pracy w takim okresie oblicza sie podobnie jak
przy cyklach jednomiesiecznych.

II. Ewidencjonowanie czasu pracy

1. Sposob wypetniania ewidencji czasu pracy

Ewidencje czasu pracy nalezy tak wypetni¢, aby prawidtowo wy-
ptaci¢ wynagrodzenie za prace. W tym celu liczba rubryk w ewiden-
cji czasu pracy powinna odpowiadac zapotrzebowaniu na ustalenie
liczby godzin pracy, w tym szczegdlnie wyrdznione powinny by¢ te
godziny, ktorych przepracowanie daje Waszemu pracownikowi pra-
wo do dodatkowego wynagrodzenia lub czasu wolnego od pracy
oraz ktoérych rekompensata polega na koniecznosci oddania dnia
wolnego od pracy w innym terminie (praca w niedziele, $wieta, czy
dni wolne od pracy wynikajace z przecietnie pieciodniowego tygo-
dnia pracy). Prawidtowe gospodarowanie czasem pracy Waszego
pracownika polega bowiem zaréwno na wtasciwym ustalaniu wyna-
grodzenia za prace, jak rowniez udzieleniu prawidtowej liczby dni
wolnych od pracy. Roszczenia pracownikow o nalezne wynagro-
dzenie za prace moze by¢ dochodzone zaréwno przed sadem pra-
cy (pozew pracownika do sadu pracy), jak rowniez w wyniku dzia-
fania inspektora pracy (wydanie decyzji administracyjnej — nakazu
ptacowego w zakresie wyptaty naleznego wynagrodzenia za prace).
Liczba dni wolnych weryfikowana jest natomiast przez inspektora
pracy w czasie dokonywania przez niego czynnoéci kontrolnych.
Udzielenie zbyt matej liczby dni wolnych jest wykroczeniem prze-
ciwko prawom pracownika zagrozonym karg grzywny. Poniewaz
w trakcie trwania okresu rozliczeniowego weryfikaciji podlega¢ mo-
ga tylko godziny nadliczbowe z powodu przekroczenia dobowej
normy czasu pracy, praca w porze nocnej, dyzury, urlopy oraz
usprawiedliwione i nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy
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— wszystkie takie informacje powinny by¢ przez Was weryfikowane
na biezgco. Jezeli jednak w przepisach wenagtrzzaktadowych (ukta-
dzie zbiorowym pracy czy regulaminie wynagradzania) przewidzia-
ne sg dla pracownika specjalne dodatki uzaleznione od czasu
w ktérym praca jest przewidziana (np. dodatki za prace w soboty
czy w godzinach popotudniowych) ewidencja powinna zawiera¢ do-
datkowe informacije.

2. Kto i dla kogo tworzy ewidencje czasu pracy?

Wszyscy pracodawcy majg obowigzek prowadzenia ewidencji
czasu pracy bez wzgledu na zatrudniong liczbe pracownikéw. Jezeli
nawet zatrudnia sie tylko jednego pracownika prowadzi sie dla niego
indywidualng, imienng ewidencje czasu pracy. Obowigzek taki doty-
czy wszystkich pracownikéw bez wzgledu na podstawe prawng na-
wigzania stosunku pracy (umowa, mianowanie, powofanie czy wybor).

3. Na jakie okresy prowadzona jest ewidencja czasu pracy?

Powszechnie obowigzujgce przepisy prawa pracy nie przewidujg
okresow na jakie powinna by¢ prowadzona ewidencja czasu pracy.
To pracodawca decyduje jak dtugi okres bedzie objety ewidencja.
Pamietajcie jednak, ze celem prowadzenia ewidenciji jest prawidtowe
ustalenie wynagrodzenia i innych swiadczen zwigzanych z praca.
Zgodnie z art. 85 k. p. wynagrodzenie powinno by¢ wyptacane przy-
najmniej raz w miesigcu. Aby ustali¢ prawidtowa jego wysokos¢, ewi-
dencje czasu pracy nalezy tak prowadzi¢, abyscie przed kazdym ter-
minem ptatno$ci wynagrodzenia, obok statych sktadnikow wynagro-
dzenia za prace mogli wyptaci¢ nalezne wynagrodzenie za prace
w godzinach nadliczbowych. Najwygodniej i najpraktyczniej jest za-
tem prowadzi¢ miesieczng ewidencje czasu pracy, na podstawie kté-
rej bez trudu ustalicie przystugujace wynagrodzenie za prace w go-
dzinach nadliczbowych przystugujace pracownikowi z tytutu prze-
kroczenia dobowej normy czasu pracy, ktére powinno by¢ wyptaco-
ne w najblizszym terminie pfatnosci po ich wystgpieniu, chyba ze
praca taka jest rekompensowana czasem wolnym od pracy.

4. Co powinna zawiera¢ ewidencja czasu pracy?

Podstawowym niezbednym elementem, ktéry powinna zawiera¢
kazda ewidencja czasu pracy, jest liczba godzin pracy, ktérg pra-



cownik przepracowat. Rozporzadzenie okre$la to jako ewi-
dencje pracy w poszczegdélnych dobach roboczych. Pamietaj-
cie jednak, ze oznacza to konieczno$¢ ewidencji kazdego
przepracowanego przez pracownika czasu, w tym pracy
w niedziele i $wieta, w niedziele i w $wieta, w porze nocnej,
w godzinach nadliczbowych, oraz w dni wolne od pracy wyni-
kajace z pieciodniowego tygodnia pracy. Ponadto, macie obo-
wigzek ewidencjonowac dyzury, urlopy, zwolnienia od pracy,
oraz inne usprawiedliwione i nieusprawiedliwione nieobecno-
$ci w pracy, a w stosunku do pracownikéw mtodocianych ma-
cie obowigzek takze uwzgledni¢ w ewidencji czas ich pracy
przy pracach wzbronionych mtodocianym, ktérych wykonywa-
nie jest dozwolone mtodocianym w celu odbycia przez nich
przygotowania zawodowego.

5. Udostepnianie pracownikowi ewidenciji
na jego zadanie

Ewidencje czasu pracy nalezy udostepni¢ pracownikowi
na jego zadanie. Oryginat dokumentu jest Waszg wtasnoscia.
Tym niemniej, forma udostepnienia ewidencji uzalezniona jest
od pracownika. Jego zadanie moze dotyczy¢ jedynie wgladu,
ale takze powielenia metoda kserograficzng czy odpisania
Z oryginatu.

6. Konsekwencje nieprowadzenia lub nierzetelnego
prowadzenia ewidencji czasu pracy

Dolegliwo$¢ sankcji uzalezniona jest od stopnia narusze-
nia i podlega ocenie inspektora pracy. Jezeli nieprawidtowo-
$ci dotycza jedynie technicznych brakéw w zakresie prowa-
dzenia ewidencji czasu pracy, np. braku zapisu o realizacji
przez pracownika prawa do urlopu wypoczynkowego, in-
spektor pracy moze zastosowacé jedynie wniosek o prawidto-
we prowadzenie ewidencji przez umieszczanie w jej tresci
wszystkich niezbednych informacji. Pamieta¢ jednak musicie,
ze zgodnie z art. 281 k. p., naruszanie przepisbw 0 czasie
pracy lub nieprowadzenie ewidencji czasu pracy jest wykro-
czeniem przeciwko prawom pracownika. Inspektor pracy,
stwierdzajac takie wykroczenie, moze rowniez, w ramach tzw.
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postepowania mandatowego, natozyé kare grzywny w wysokosci
do 2 000 zt lub w charakterze oskarzyciela publicznego wystapi¢
przed sadem grodzkim o natozenie kary grzywny do wysoko-
$ci 30 000 zt. Jezeli z czynnosci kontrolnych inspektora pracy wy-
nika, ze ewidencja zostata sfatlszowana, inspektor pracy moze w ta-
kiej sytuacji wystgpi¢ do prokuratora z wnioskiem o podejrzenie
popetniania przestepstwa. Dalsze czynno$ci uzaleznione sg od de-
cyzji prokuratora w tej sprawie.

Fatszowanie ewidencji czasu pracy moze stanowi¢ przestepstwo:

® falszerstwa (podrobienia lub przerobienia dokumentu), a je-
go sprawca podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci
albo pozbawienia wolnosci od 3 miesiecy do lat 5.

® poswiadczenia nieprawdy, przewidzianego w art. 271 § 1 k. k.
Popetnia je osoba uprawniona do wystawienia dokumentu,
ktéra poswiadcza w nim nieprawde co do okoliczno$ci maja-
cej znaczenie prawne. Podlega karze pozbawienia wolnosci
od 3 miesiecy do lat 5. W wypadku mniejszej wagi, sprawca
podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci.

Grzywne wymierza sie w stawkach dziennych, okreslajac liczbe
stawek oraz wysoko$¢ jednej stawki; jezeli ustawa nie stanowi ina-
czej, najnizsza liczba stawek wynosi 10, za$ najwyzsza 360. Ustalajac
stawke dzienna, sad bierze pod uwage dochody sprawcy, jego wa-
runki osobiste, rodzinne, stosunki majatkowe i mozliwosci zarobko-
we; stawka dzienna nie moze by¢ nizsza od 10 ztotych, ani tez prze-
kracza¢ 2 000 ztotych.

Brak ewidenciji czasu pracy lub jej nierzetelno$¢ moze takze stano-
wi¢ wykroczenie przeciwko prawom pracownika okreslone w art. 281
pkt 5 k. p. zagrozone karg grzywny. Grzywne w wysokoéci do 2 000 zt
moze natozyé na sprawce wykroczenia w drodze mandatu inspektor
pracy, za$ do 30 000 zt — sad grodzki na wniosek inspektora pracy.

7. Postepowanie sadowe w sprawie ustalenia pracy
w godzinach nadliczbowych

W postepowaniu sgdowym w sprawie ustalenia pracy w godzi-
nach nadliczbowych ewidencja czasu pracy moze zosta¢ przez sad
pracy uznana jako dowdd w sprawie. Wazny w tym zakresie jest wy-
rok Sadu Najwyzszego z 11 listopada 2003 r. sygn. akt (I PKN 678/00



OSNP - wkt. 2002/7/9), zgodnie z ktérym ciezar dowodu w zakresie
czasu wykonywania pracy spoczywa zaréwno na pracowniku, ktory
dochodzi roszczen z tego tytutu (art. 6 k. c. w zwiazku z art. 300 k. p.),
jak i na pracodawcy, ktory jest zobowigzany do prowadzenia ewiden-
cji czasu pracy (art. 129'" k. p.). W analizowanej sprawie pozwany
pracodawca o$wiadczyt Sgdowi, ze ewidencja czasu pracy ulegta za-
ginieciu. Sad uznat, ze w takiej sytuacji nalezy bada¢ wszystkie do-
stepne dokumenty potwierdzajace liczbe przepracowanych godzin.

Pamietajcie, ze zaréwno dla sgdu pracy, jak i dla inspektora pra-
cy dowodem na liczbe przepracowanych godzin moze by¢ kazdy
dokument, w tym rowniez zapiski dokonywane przez pracownikow,
ksiazki wyj$¢ i wejs¢, elektroniczny system potwierdzania obecnosci.
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Rozdziat szosty

URLOPY WYPOCZYNKOWE

I. Nabycie prawa do urlopu wypoczynkowego

1. Pracownik podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku kalen-
darzowym, w ktérym podjat prace, uzyskuje prawo do urlopu z upty-
wem kazdego miesigca pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu
przystugujacego mu po przepracowaniu roku.

2. Prawo do kolejnych urlopéw pracownik nabywa w kazdym
nastepnym roku kalendarzowym.

Il. Wymiar urlopu wypoczynkowego

1. Wymiar urlopu wynosi:

1) 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,
2) 26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy prawo do urlopu i wy-
miar urlopu, wlicza sie okresy poprzedniego zatrudnienia, bez wzgle-
du na przerwy w zatrudnieniu oraz sposéb ustania stosunku pracy.

Do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie
z tytutu ukonczenia:

a) zasadniczej lub innej rownorzednej szkoty zawodowej

— przewidziany programem nauczania czas trwania nauki,
nie wiecej jednak niz 3 lata,

b) $redniej szkoty zawodowej — przewidziany programem na-

uczania czas trwania nauki, nie wiecej jednak niz 5 lat,

c) S$redniej szkoty zawodowej dla absolwentéw zasadniczych

(réwnorzednych) szkét zawodowych - 5 lat,

d) Sredniej szkoty ogdinoksztatcacej — 4 lata,

e) szkoty policealnej — 6 lat,

f) szkoty wyzszej - 8 lat.

Jezeli pracownik pobierat nauke w czasie zatrudnienia, do okre-
su pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza si¢ badz okres
zatrudnienia, w ktérym byta pobierana nauka, bgdz okres nauki, za-
leznie od tego, co jest korzystniejsze dla pracownika.



Ill. Udzielanie urlopu

Urlopu udziela sie w dni, ktore sa dla pracownika dniami pracy
zgodnie z obowiazujgcym go rozktadem czasu pracy, w wymiarze
godzinowym odpowiadajgcym dobowemu wymiarowi czasu pracy
pracownika w danym dniu. Przy udzielaniu urlopu jeden dzien odpo-
wiada 8 godzinom pracy. Udzielenie urlopu w dniu pracy w wymia-
rze godzinowym odpowiadajacym czesci dobowego wymiaru czasu
pracy jest dopuszczalne jedynie w przypadku, gdy cze$¢ urlopu po-
zostata do wykorzystania jest nizsza niz petny dobowy wymiar cza-
su pracy pracownika w dniu, na ktéry ma by¢ udzielony urlop.

IV. Urlop w wymiarze proporcjonalnym

1. W roku kalendarzowym, w ktdérym ustaje stosunek pracy
z pracownikiem uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi
przystuguje urlop:
1) u dotychczasowego pracodawcy — w wymiarze proporcjo-
nalnym do okresu przepracowanego u tego pracodawcy
w roku ustania stosunku pracy, chyba ze przed ustaniem te-
go stosunku pracownik wykorzystat urlop w przystugujgcym
mu lub w wyzszym wymiarze,

2) u kolejnego pracodawcy — w wymiarze:

a) proporcjonalnym do okresu pozostatego do konca dane-
go roku kalendarzowego — w razie zatrudnienia na czas
nie krétszy niz do konca danego roku kalendarzowego,

b) proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku ka-
lendarzowym — w razie zatrudnienia na czas krétszy niz
do konca danego roku kalendarzowego.

2. Jezeli okres zatrudnienia przypada po nabyciu przez pracow-
nika prawa do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlo-
pu pracownika powracajacego do pracy w ciagu tego samego roku
kalendarzowego ulega proporcjonalnemu obnizeniu, chyba ze
przed rozpoczeciem tego okresu pracownik wykorzystat urlop
W przystugujacym mu lub w wyzszym wymiarze.

3. Pracownikowi, ktéry przed ustaniem stosunku pracy w ciggu
roku kalendarzowego wykorzystat urlop w wymiarze wyzszym niz
przystugujacy, u kolejnego pracodawcy przystuguje urlop w odpo-
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wiednio nizszym wymiarze; tgczny wymiar urlopu w roku kalenda-
rzowym nie moze by¢ jednak nizszy niz wynikajacy z okresu prze-
pracowanego w tym roku u wszystkich pracodawcéw.

4. Zasady dotyczace udzielania urlopu wypoczynkowego w wy-
miarze proporcjonalnym stosuje sie odpowiednio do pracownika
podejmujgcego prace u kolejnego pracodawcy w ciggu innego ro-
ku kalendarzowego niz rok, w ktérym ustat jego stosunek pracy
z poprzednim pracodawca.

5. Urlop w wymiarze proporcjonalnym nabywa pracownik, ktory
powraca do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ciggu roku ka-
lendarzowego po trwajgcym co najmniej 1 miesigc okresie:

a) urlopu bezptatnego,

b) urlopu wychowawczego,

c) odbywania zasadniczej stuzby wojskowej lub jej form za-
stepczych, okresowej stuzby wojskowej, przeszkolenia
wojskowego albo ¢wiczehn wojskowych,

d) tymczasowego aresztowania,

e) odbywania kary pozbawienia wolnosci,

f) nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Jezeli okres taki przypada po nabyciu przez pracownika prawa
do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu pracowni-
ka powracajgcego do pracy w ciaggu tego samego roku kalendarzo-
wego ulega proporcjonalnemu obnizeniu, chyba ze przed rozpo-
czeciem tego okresu pracownik wykorzystat urlop w przystuguja-
cym mu lub w wyzszym wymiarze.

V. Przesuniecie terminu urlopu

1. Przesuniecie terminu na wniosek pracownika

Wczes$niej ustalone terminy urlopu wypoczynkowego moga
by¢ zmieniane z inicjatywy pracodawcy lub pracownika. Moz-
na przesung¢ termin urlopu na wniosek pracownika umotywowa-
ny waznymi przyczynami. Pozwala na to art. 164 § 1 k. p. Ocena,
czy przyczyny podawane przez pracownika sg wazne nalezy
do pracodawcy.



2. Przesuniecie terminu bez wniosku pracownika

Przesunigcie terminu urlopu moze takze nastapi¢, jezeli nie-
obecno$¢ wypoczywajacego pracownika spowodowataby powaz-
ne zaktocenia toku pracy (art. 164 § 2 k. p.). Ocena powagi zakt6-
cen réwniez nalezy do pracodawcy.

3. Obowigzkowe przesuniecie urlopu

Moga sie zdarzy¢ okolicznosci powodujace, ze przesuniecie ter-
minu urlopu jest obowigzkowe. Do takich sytuacji naleza:
® choroba,
® odosobnienie zwigzane z chorobg zakazna,
® powotania na ¢éwiczenia wojskowe lub szkolenie wojskowe
do 3 miesiecy,
® urlop macierzynski.

Wtedy pracodawca obowigzkowo przesuwa pracownikowi urlop
na inny termin (art. 165 k. p.).

VI. Odwolanie z urlopu

Jezeli wystapity okolicznosci nieprzewidziane w chwili rozpocze-
cia urlopu, ktére wymagajg obecnosci pracownika, pracodawca
moze odwotaé pracownika z urlopu.

Pracownik odwotany z urlopu ma obowigzek stawi¢ sie w miej-
scu wskazanym przez pracodawce, a pracodawca pokrywa koszty
poniesione przez pracownika w bezposrednim zwigzku z odwota-
niem go z urlopu — np. koszty przejazdu czy pobytu w osrodku wy-
poczynkowym.

VII. Udzielenie urlopu do konca kwartatu

Pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracownikowi urlopu naj-
pbdzniej do konca pierwszego kwartatu nastepnego roku kalenda-
rzowego. Termin ten uwaza sie za zachowany, jezeli pracownik roz-
pocznie urlop przed jego uptywem, czyli przed 31 marca nastepne-
go roku. Moze sie jednak zdarzy¢, ze pracodawca nie udzieli urlo-
pu w wymaganym terminie. Urlop w takiej sytuacji ,nie przepada”.
Prawo pracownika do zalegtego urlopu przedawnia sie z uptywem
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trzech lat od dnia, w ktérym stato sie wymagalne (art. 291 k. p.).
Oznacza to, ze pracownik do 3 lat od chwili nabycia prawa do urlo-
pu moze domagaé sie od pracodawcy udzielenia mu zalegtego
urlopu, ale tylko w formie naturalnej czyli ,dni wolnych od pracy”.
Ekwiwalent pienigzny moze otrzymac tylko wtedy jesli niewykorzy-
stanie urlopu nastgpito z przyczyn rozwigzania lub wygasniecia
stosunku pracy lub powotania do stuzby wojskowe;.

VIII. Urlop w okresie wypowiedzenia

Od 1 stycznia 2003 r. pracodawca ma prawo posta¢ pracownika
na urlop wypoczynkowy w okresie wypowiedzenia umowy o pra-
ce. | to zarébwno na urlop biezacy, jak i zalegty. Wymiar urlopu bie-
zgcego ustalany jest proporcjonalnie (zgodnie z zasadami proporcji
zart. 155" k. p.).

IX. Urlop na zadanie pracownika

Urlop na zgdanie udzielany jest pracownikowi najpdzniej w dniu
rozpoczecia urlopu, tj. zgodnie z rozktadem czasu pracy w danym
dniu pracy. Jezeli pracownik miat pracowa¢ do 16.00, to wiasnie
do tej godziny moze zgtosi¢ zadanie o urlop. Zawiadomi¢ o rozpo-
czeciu urlopu moze w dowolnej formie: osobiscie, e-mailem, fak-
sem czy telefonicznie. Pamieta¢ nalezy tylko, ze skuteczne dostar-
czenie informacji o urlopie jest zadaniem nalezagcym do pracowni-
ka. Jezeli tego nie uczyni w taki sposob, ze mozna dowiedzie¢ sie
0 zgdaniu, nieobecnos$¢ pracownika nalezy potraktowaé jako nie-
usprawiedliwong.



Rozdziat si6dmy

UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW ZWIAZANE
Z RODZICIELSTWEM

I. Ochrona kobiet w ciazy oraz kobiet i mezczyzn
w czasie urlopu macierzynskiego

Art. 177 k. p. ustanawia szczegdlng ochrone trwatos$ci stosunku
pracy kobiet w okresie cigzy oraz kobiet i mezczyzn w okresie ko-
rzystania z urlopu macierzynskiego. Wobec przewidzianej w art. 180
§ 5i 7 k. p. mozliwo$ci wykorzystania cze$ci urlopu macierzynskie-
go przez pracownika-ojca wychowujacego dziecko, w dalszej cze-
§ci rozwazan wszelkie uwagi na temat ochrony w okresie urlopu
macierzynskiego odnosza sie tak do pracownic, jak i pracownikéw.

Ochrona przewidziana w art. 177 k. p. wystepuje w postaci:

® zakazu wypowiadania i rozwigzywania umow o prace,

® zakazu rozwigzywania uméw o prace bez wypowiedzenia,

® obowigzku przedtuzenia uméw ,terminowych”.

Ochrong objete sg wszystkie pracownice bez wzgledu na cha-
rakter zatrudnienia, rodzaj zawartej umowy (poza umowg zawartg
na okres probny nieprzekraczajgcy miesigca — w czasie trwania te-
go okresu) oraz forme wiasnos$ci zaktadu, w ktérym sg zatrudnione.
Obecnie ochrong sa objete takze pracownice zatrudnione przez
osoby fizyczne (np. pomoce domowe).

Przepis § 1 zawiera nie tylko zakaz wypowiadania umowy o pra-
ce, ale takze zakaz rozwigzywania umowy 0 prace juz wypowiedzia-
nej. Oznacza to, ze wypowiedzenie staje sie bezskuteczne — jesli pra-
codawca ztozyt pracownicy o$wiadczenie w sprawie wypowiedzenia
umowy o prace w okresie ciazy badz jeszcze przed okresem ochron-
nym, ale termin rozwigzania umowy nastapitby w okresie cigzy. Za-
tem w przypadku, gdy pracownica zajdzie w ciaze w okresie wypo-
wiedzenia umowy o prace, a pracodawca (mimo przediozonego
przez pracownice zaswiadczenia lekarskiego o stanie ciazy), nie cof-
nie wypowiedzenia — pracownica moze przed sgdem pracy zgdaé
uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, a jezeli umowa ulegta juz
rozwigzaniu, przywrdcenia do pracy lub zasgdzenia odszkodowania.
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 2 czerwca 1995 r., | PRN 23/95
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(OSNAPIUS 1995 nr 22, poz. 276) jednoznacznie orzekt, ze wynika-
jacy z art. 177 § 1 k. p. zakaz rozwigzywania umowy 0 prace z pra-
cownica w okresie cigzy obowigzuje rowniez w sytuacii, gdy zaszta
ona w cigze w okresie wypowiedzenia. Powiadomienie pracodawcy
0 cigzy juz po rozwigzaniu umowy O prace moze mie¢ wptyw
na roszczenie o wynagrodzenie za okres pozostawania bez pracy,
nie ma natomiast znaczenia dla oceny nieprawidtowosci rozwiazania
umowy o prace.

W przypadku przywrécenia do pracy i jej podjecia, pracownicy
przystuguje wynagrodzenie za caty okres pozostawania bez pracy
- na zasadach okre$lonych w art. 47 i 57 k. p.

Zgodnie z art. 47 k. p., pracownicy, ktorej wypowiedziano lub
z ktorg rozwigzano umowe o prace w okresie cigzy i ktora podjeta
prace w wyniku przywrdcenia, przystuguje wynagrodzenie za caty
czas pozostawania bez pracy. Jezeli jednak pracodawca zostat
powiadomiony o cigzy, powodujacej objecie kobiety szczegdlng
ochrong trwatosci stosunku pracy juz po rozwigzaniu umowy, wyna-
grodzenie przystuguje od chwili powiadomienia. Z tego wyroku wy-
nika, ze w takiej sytuacji wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze, niz
okreslone w art. 57 k. p., tj. nizsze niz za 1 miesiac.

Sad Najwyzszy w wyroku z 14 stycznia 1981 r., | PRN 135/90
(OSNCP 1981, z. 7, poz. 139) orzeki, ze w razie niezgodnego z pra-
wem rozwigzania przez zaktad pracy umowy O prace z pracownicg
w okresie cigzy, niepowiadomienie zaktadu pracy o cigzy pracow-
nicy nawet po rozwigzaniu z nig umowy o prace ma znaczenie tyl-
ko przy rozpoznawaniu jej roszczenia 0 wynagrodzenie za czas,
w ktérym nie pracowata, nie zawiadomiwszy zakftadu pracy; pra-
cownica taka nie moze otrzymac¢ wynagrodzenia nizszego od okre-
$lonego w art. 57 k. p.

Dla ochrony kobiety w okresie cigzy przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem umowy o prace nie jest istotny termin wskazania po-
wyzszej okoliczno$ci, lecz wytgcznie obiektywny stan rzeczy istnie-
jacy w chwili wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace (wyrok
SN z 15 stycznia 1988 r., | PRN 74/87, St. Prac. 1988, nr 5, s. 28).
Jednak zarzut, ze kobieta w okresie wypowiedzenia byta w cigzy,
nie moze odnies¢ skutku wowczas, jezeli zostanie postawiony do-
piero w rewizji. Podniesienie bowiem nowego faktu w rewizji jest



spoznione (wyrok SN z 17 maja 1965 r., Il PR 213/65, NP 1966, nr 6,
s. 819, z glosg M. Piekarskiego i H. Szurgacza).

W okresie cigzy i urlopu macierzynskiego obowiazuje rowniez
zakaz wypowiadania warunkéw pracy i ptacy. Wynika on z brzmie-
nia art. 42 § 1 k. p., zgodnie z ktérym przepisy o wypowiedzeniu
umowy o prace stosuje sie odpowiednio do wynikajacych z umowy
warunkow pracy i ptacy.

1. Rozwiazanie umowy o prace w okresie ciazy
i urlopu macierzynskiego

1. Rozwigzanie umowy o prace w okresie cigzy pracownicy lub
w okresie urlopu macierzynskiego — moze nastgpi¢ w wyniku wypo-
wiedzenia dokonanego przez pracownice lub w drodze porozumie-
nia stron. Jednakze w przypadku, gdy pracownica w momencie wy-
powiedzenia nie wiedziata o stanie cigzy, wéwczas moze uchyli¢ sie
od oswiadczenia woli jako ztozonego pod wptywem btedu i doma-
gac sie ustalenia, ze umowa trwa nadal (wyrok SN z dnia 3 lute-
go 1993 r,, | PZP 72/92 — niepublikowany). Pracownica nie moze
jednak domagac¢ sie uznania, ze umowa o prace trwa nadal, jezeli
w dacie skiadania o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy
0 prace nie byta w cigzy, a zaszta w cigze po tej dacie (por. wyrok
SN z dnia 3 lutego 1993 r., | PZP 72/92, niepublikowany).

2. W przypadkach okreslonych w kodeksie pracy lub innych
przepisach prawa pracy umowa moze wygasnaé. W mys| uchwaty
Sadu Najwyzszego z dnia 26 czerwca 1991 r, | PZP 23/91
(OSP 1992, z. 9, poz. 195): ,Wygasniecie stosunku pracy na pod-
stawie art. 33 ust. 1 ustawy z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach
samorzgdowych (Dz. U. Nr 21, poz. 124) wytgcza zastosowanie
art. 177 § 3 kodeksu pracy”. Na gruncie kodeksu pracy zachowata
aktualno$¢ uchwata SN z dnia 13 kwietnia 1972 r., Il PZP 7/72
(OSNCP 21972, z. 9, poz. 158), zgodnie z ktérg ,Kobiecie, ktora nie
byta w cigzy w okresie wypowiedzenia jej umowy, przystuguje
ochrona [...] chociazby po okresie wypowiedzenia nastapito prze-
rwanie cigzy”. W takim przypadku rozwigzanie umowy bytoby
sprzeczne z prawem. Jednakze po ustaniu cigzy pracodawca moze
ponownie wypowiedzie¢ pracownicy umowe o prace, na zasadach
dotyczacych ogotu pracownikdéw. Aktualne jest takze postanowienie
Sadu Najwyzszego z dnia 13 wrzesnia 1979 r., | PRN 84/79 (OSNC
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z 1980, z. 3, poz. 58), w mysl| ktérego zakaz rozwigzywania umow
o prace obowigzuje rébwniez w sytuacji, gdy pracownica zaszia
W cigze w okresie wypowiedzenia, a po okresie wypowiedzenia
przerwata cigze. Kwestia natomiast powiadomienia zaktadu pracy
o cigzy moze mie¢ tylko znaczenie przy rozpoznawaniu roszczenia
wnioskodawczyni o wynagrodzenie za czas, w ktérym nie pracowa-
ta, nie zawiadomiwszy zaktadu pracy o cigzy.

3. W okresie cigzy i urlopu macierzynskiego nie jest dopuszczal-
ne rozwigzanie umowy o prace z przyczyn przewidzianych w art. 53
§ 1i2 k. p., niezawinionych przez pracownicg, tj.:

® w razie niezdolno$ci do pracy wskutek choroby trwajacej dtu-

zej niz okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku,
® w razie usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownicy w pracy
z innych przyczyn niz choroba, trwajgcej dtuzej niz 1 miesiac,
® w razie nieobecnosci pracownicy z powodu sprawowania
opieki nad dzieckiem lub odosobnienia pracownicy ze
wzgledu na chorobe zakazng — w okresie pobierania z tych
tytutdow zasitku i wynagrodzenia.

4. W okresie cigzy i macierzynstwa dopuszczalne jest rozwigza-
nie przez pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownicy. Niezbednym warunkiem jest jednak uzyskanie zgody
zaktadowej organizacji zwiazkowej reprezentujacej pracownice.
Jest to jedno z nielicznych uprawnien stanowigcych zwigzku zawo-
dowego; jego zgoda uchyla bowiem wskazany zakaz. Zgodnie
z wyrokiem SN z dnia 15 grudnia 1975 r., | PRN 27/75 (OSNCP 1976,
z. 7-8 poz. 179, z glosa W. Masewicza, OSP 1976, nr 10, poz. 196),
zgode na rozwigzanie umowy 0 prace bez wypowiedzenia z kobie-
tg w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego (art. 177 § 1 k. p.) wy-
raza rada zaktadowa lub jej prezydium. Sad Najwyzszy w uchwale
z dnia 19 maja 1978 r. V PZP 6/77 (OSNC z 1978, nr 8, poz. 127)
okreslit wytyczne wyktadni przepisow kodeksu pracy normujgcych
wspotdziatanie pracodawcy z organizacjami zwigzkowymi przy roz-
wigzywaniu umoéw o prace. Wytyczne te do chwili obecnej w znacz-
nej czesci zachowaty aktualno$¢ — pod warunkiem uwzglednienia
zmian, jakie nastapity w organizacji i strukturze ruchu zwigzkowego
ciagu minionych lat.

Zgoda zakfadowej organizacji zwigzkowej reprezentujgcej pra-
cownice musi by¢ uprzednia, tzn. nastapi¢ przed ztozeniem przez



pracodawce o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace. Jednak-
Ze rozwigzanie umowy bez uzyskania zgody nie powoduje niewaz-
nosci dokonanej czynnosci prawnej, mimo ze to dziatanie jest bez-
prawne, skutkujace odpowiedzialnoscig za popetnienie wykrocze-
nia przeciwko prawom pracownika (art. 281 pkt 5 k. p.).

Jezeli pracownica nie jest zrzeszona w zadnym zwigzku zawo-
dowym, a w zaktadzie pracy dziata kilka zaktadowych organizaciji
zwigzkowych, pracownica moze zwréci¢ sie z wnioskiem o objecie
jej ochrong do wybranej organizacji zwigzkowej. Jezeli zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyrazi na to zgode — pracodawca uzgadnia
Z nig rozwigzanie , dyscyplinarne” umowy o prace z pracownicg. Je-
zeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wskazana przez pracownice
nie wyrazi zgody na reprezentowanie jej intereséw, lub gdy u praco-
dawcy nie dziata organizacja zwiazkowa — mozna uznac¢, ze wobec
braku mozliwosci uzyskania zgody na rozwigzanie umowy, praco-
dawca ma prawo podjg¢ decyzje samodzielnie. Jej zasadno$¢ be-
dzie wnikliwie zbadana przez rejonowy sad pracy — w przypadku
wniesienia odwotania przez pracownice.

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 3 czerwca 1998 r., | PKN 164/98
(OSNAPIUS 1999, nr 11, poz. 366) jezeli w chwili rozwigzania umo-
wy 0 prace na podstawie art. 52 k. p. w zwiazku z art. 177 § 1 k. p.
pracodawca i zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowej nie wiedza,
o cigzy zwolnionej pracownicy, gdyz nie ztozyta ona $wiadectwa le-
karskiego (art. 185 § 1 k. p.), to zgoda zaktadowej organizacji zwigz-
kowej moze by¢ skutecznie wyrazona po rozwigzaniu umowy o pra-
ce, nie pézniej jednak niz do chwili wydania orzeczenia w przedmio-
cie przywrécenia do pracy lub odszkodowania. Wyrokiem tym Sad
Najwyzszy podtrzymat stanowisko wyrazone w wyroku z 15 grud-
nia 1975 r, | PRN 27/75 (OSNCP 1976, z. 7 — 8, poz. 179; OSPi-
KA 1976, z. 10, poz. 196, z glosg W. Masewicza).

Zakaz wypowiadania uméw o prace pracownicy w cigzy niejed-
nokrotnie rodzi dylematy moralne, gdyz wydaje sie sprzeczny z za-
sadami wspotzycia spotecznego. Tego typu sytuacja byta przed-
miotem rozwazan Sadu Najwyzszego. SN w wyroku z 6 stycz-
nia 1977 r., 1 PRN 127/76 (OSNCP 1977, z. 8, poz. 143) zajat naste-
pujace stanowisko: ,Nie mozna ocenia¢ ochrony, przystugujacej
pracownicy w okresie cigzy, w oderwaniu od wypetniania przez nig
podstawowych obowiazkéw pracowniczych, miedzy uprawnienia-
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mi i obowigzkami pracowniczymi istnieje bowiem wspotzaleznosé.
Przywrécenie do pracy pracownicy, ktorej zaktad pracy wypowie-
dziat umowe o prace przed ujawnieniem przez nig cigzy i ktéra
przed powzieciem wiadomosci o swej cigzy razaco naruszata dys-
cypline pracy oraz naduzyta zaswiadczenia lekarskiego o zwolnie-
niu z pracy, byloby sprzeczne z zasadami wspoétzycia spoteczne-
go”. Z kolei w wyroku z dnia 15 kwietnia 1993 r., | PRN 23/93
(OSNCP 1994, z. 2, poz. 40) SN orzekt, ze w przypadku zwolnienia
pracownicy w cigzy, przy ocenie, iz w wyniku przywrécenia do pra-
cy albo przyznania odszkodowania doj$¢ moze do kolizji takiego
rozstrzygniecia z zasadami wspétzycia spotecznego, nalezy takze
uwzgledniaé, ze stosunek pracy takiej pracownicy z woli ustawo-
dawcy i zgodnie z akceptowanymi regutami moralnymi podlega
szczegdlnej ochronie.

2. Zasady zatrudniania kobiet w ciazy lub w okresie urlopu

macierzynskiego

Kobiety w cigzy nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbo-
wych ani w porze nocnej. Nie wolno jej takze bez jej zgody delego-
wac poza state miejsce pracy.

1. Kobiety opiekujace;j sie dzieckiem w wieku do czterech lat nie
wolno bez jej zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani
w porze nocnej, jak réwniez delegowaé poza state miejsce pracy.

W przypadku wprowadzenia rozktadu czasu pracy ustalajgcego
przedtuzenie wymiaru czasu pracy do 12 godzin na dobe, na pod-
stawie art. 1294 k. p. lub art. 132 § 2 i 3 k. p., wymiar czasu pracy
kobiety w cigzy nie moze przekracza¢ 8 godzin. Za czas powyzej 8
godzin, w ktérym pracownica nie $wiadczyta pracy — przystuguie jej
takie samo wynagrodzenie, jakie by otrzymata, gdyby pracowata
(art. 1295 k. p.).

Zakaz pracy w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej obej-
muje okres od chwili przedtozenia pracodawcy zaswiadczenia le-
karskiego stwierdzajacego stan cigzy. Zakaz ten ma charakter bez-
wzglednie obowigzujacy, co oznacza, ze musi by¢ przestrzegany,
nawet jezeli pracownica wyrazi zgode na prace w tych godzinach.

2. Zakaz delegowania poza state miejsce pracy pracownicy
w cigzy ma charakter wzgledny — jezeli pracownica wyrazi na to
zgode, moze byé delegowana. Przepis nie okresla, w jakiej formie



zgoda powyzsza ma by¢ wyrazona: ustnie czy na pi$mie, kazdora-
zowo, czy generalnie. Uwazam, ze ze wzgledéw dowodowych oraz
celem unikniecia sytuaciji konfliktowych, zgoda powinna by¢ wyra-
zana za kazdym razem, gdy pracownica otrzyma propozycje dele-
gowania. Pod pojeciem ,delegowanie poza state miejsce pracy” na-
lezy rozumieé¢ zaréwno delegowanie poza miejscowos¢, w ktorej
kobieta jest zatrudniona, jak rowniez delegowanie poza state miej-
sce pracy w tej samej miejscowosci, jezeli jest ono potaczone
z dtuzszym lub niedogodnym dojazdem. Nalezy doda¢, ze w mysl|
art. 29 § 1 pkt 1 k. p. miejsce wykonywania pracy powinno by¢ okre-
$lone w umowie o prace (por. Z. Salwa: Kodeks pracy po noweliza-
cji. Komentarz, Warszawa 1996, s. 242).

3. Zakaz delegowania poza state miejsce pracy bez uprzedniej
zgody obejmuje takze pracownikéw opiekujgcych sie dziec¢mi
w wieku do czterech lat. Wyrazenie zgody warunkuje ponadto do-
puszczalno$¢ zatrudniania takich pracownikéw w wymiarze po-
nad 8 godzin dziennie, w godzinach nadliczbowych i w porze noc-
nej (patrz art. 189" § 1 k. p.).

4. Zakazy powyzsze dotycza osob sprawujgcych opieke nie tylko
nad wtasnymi dzie¢mi, lecz takze tymi, w stosunku do ktorych pra-
cownik jest opiekunem prawnym w rozumieniu kodeksu rodzinnego
i opiekunczego oraz dzie¢mi przyjetymi na wychowanie, jezeli row-
noczes$nie pracownik wystgpit do sgdu opiekunczego z wnioskiem
0 wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka.

5. Pracodawca zatrudniajgcy pracownice w cigzy lub karmigcg
dziecko piersig przy pracy wzbronionej takiej pracownicy bez
wzgledu na stopien narazenia na czynniki szkodliwe dla zdrowia lub
niebezpieczne, jest obowigzany przenie$¢ pracownice do innej pra-
cy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolni¢ jg na czas niezbedny z obo-
wigzku $wiadczenia pracy.

Pracodawca zatrudniajgcy pracownice w cigzy lub karmiacg
dziecko piersig przy pozostatych pracach wymienionych w przepi-
sach wydanych na podstawie art. 176 jest obowigzany dostosowaé
warunki pracy do wymagan okreslonych w tych przepisach lub tak
ograniczy¢ czas pracy, aby wyeliminowaé zagrozenia dla zdrowia
lub bezpieczenstwa pracownicy. Jezeli dostosowanie warunkéw
pracy na dotychczasowym stanowisku pracy lub skrocenie czasu
pracy jest niemozliwe lub niecelowe, pracodawca jest obowigzany
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przenies¢ pracownice do innej pracy, a w razie braku takiej mozli-
wosci zwolni¢ pracownice na czas niezbedny z obowigzku $wiad-
czenia pracy. Przeniesienie jest réwniez konieczne w przypadku
gdy pracownica w cigzy lub karmigca dziecko piersig przedstawi za-
$wiadczenie lekarskie stwierdzajgce przeciwwskazania zdrowotne
do wykonywania dotychczasowej pracy. W razie gdy zmiana warun-
kow pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku pracy, skroce-
nie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej pracy powo-
duje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek
wyréwnawczy. Pracownica w okresie zwolnienia z obowigzku
$wiadczenia pracy zachowuje prawo do dotychczasowego wyna-
grodzenia. Po ustaniu przyczyn uzasadniajgcych przeniesienie pra-
cownicy do innej pracy, skrocenie jej czasu pracy lub zwolnienie
z obowigzku $wiadczenia pracy, pracodawca jest obowigzany za-
trudni¢ pracownice przy pracy i w wymiarze czasu pracy okreslo-
nych w umowie o prace. Minister wtasciwy do spraw zdrowia okre-
$li, w drodze rozporzadzenia, sposdb i tryb wydawania zaswiad-
czen lekarskich stwierdzajacych przeciwwskazania zdrowotne
do wykonywania dotychczasowej pracy przez pracownice w cigzy
lub karmigca dziecko piersia, uwzgledniajac zagrozenia dla jej zdro-
wia lub bezpieczenstwa wystepujace w srodowisku pracy.

Pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wymiarze:

1) 16 tygodni przy pierwszym porodzie,

2) 18 tygodni przy kazdym nastepnym porodzie,

3) 26 tygodni w przypadku urodzenia wiecej niz jednego

dziecka przy jednym porodzie.

Pracownicy, ktéra wychowuje dziecko przysposobione, przystu-
guje urlop macierzynski w wymiarze 18 tygodni réwniez przy pierw-
szym porodzie.

Co najmniej 2 tygodnie urlopu macierzyhskiego moga przypa-
dac przed przewidywang datg porodu.

Po porodzie przystuguje urlop macierzynski niewykorzystany
przed porodem az do wyczerpania petnego okresu.

Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygo-
dni urlopu macierzynskiego, ma prawo zrezygnowaé¢ z pozostatej
czesci tego urlopu; w takim przypadku niewykorzystanej czesci
urlopu macierzynskiego udziela sie pracownikowi-ojcu wychowuja-
cemu dziecko, na jego pisemny wniosek.



Pracownica zgtasza pracodawcy pisemny wniosek w sprawie re-
zygnacji z czesci urlopu macierzynskiego, najpdzniej na 7 dni
przed przystgpieniem do pracy; do wniosku dotgcza sie zaswiad-
czenie pracodawcy zatrudniajgcego pracownika-ojca wychowuja-
cego dziecko, potwierdzajgce termin rozpoczecia urlopu macie-
rzynskiego przez pracownika, wskazany w jego wniosku o udziele-
nie urlopu, przypadajagcy bezposrednio po terminie rezygnaciji
z czesci urlopu macierzynskiego przez pracownice.

W razie zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzynskiego,
pracownikowi-ojcu wychowujacemu dziecko przystuguje prawo
do niewykorzystanej czesci tego urlopu.

Pracownica karmigca dziecko piersia ma prawo do dwéch
poétgodzinnych przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pra-
cownica karmigca piersia wiecej niz jedno dziecko ma prawo
do dwéch przerw w pracy, po 45 minut kazda. Przerwy na kar-
mienie moga byé na wniosek pracownicy udzielane tacznie.
Pracownicy zatrudnionej przez czas krétszy niz 4 godziny
dziennie przerwy na karmienie nie przystuguja. Jezeli czas pra-
cy pracownicy nie przekracza 6 godzin dziennie, przystuguje jej
jedna przerwa na karmienie.

1. Do korzystania w ciggu dnia roboczego z przerwy w pracy
uprawnione sg pracownice karmiace dzieci piersig. Fakt karmienia
dziecka piersig powinien by¢ przez pracownice udokumentowany, co
oznacza, ze na zadanie pracodawcy pracownica powinna przedsta-
wi¢ stosowne zaswiadczenie lekarskie. Przerwy na karmienie nie-
mowlat sg przerwami wliczanymi do czasu pracy; za czas tych przerw
pracownicy przystuguje wynagrodzenie w takiej samej wysokosci,
w jakiej uzyskataby je, gdyby w tym czasie pracowata. Przy okresla-
niu wynagrodzenia stosuje sie zasady obowigzujgce przy obliczaniu
wynagrodzenia za czas urlopu, przy czym sktadniki wynagrodzenia
ustalane w wysokosci przecigtnej oblicza sie z miesigca, w ktérym
przypadto zwolnienie od pracy (por. § 5 rozporzadzenia Ministra Pra-
cy i Polityki Socjalnej z dnia 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu usta-
lania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagro-
dzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw,
dodatkéw do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych
w Kodeksie pracy, Dz. U. nr 62, poz. 289 ze zm.).
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Dwie pétgodzinne przerwy na karmienie (a gdy pracownica kar-
mi wiecej niz jedno dziecko — przerwy 45-minutowe) na wniosek
pracownicy moga by¢ udzielane facznie. W praktyce, w miejsce
przerw przypadajgcych w ciggu dnia roboczego, pracownica naj-
czesciej korzysta ze skréconego dnia roboczego przez pdzniejsze
0 godzine (1,5 godziny) rozpoczynanie pracy lub odpowiednio
wczesniejsze jej konczenie. Wydaje sie, ze wobec braku w Kodek-
sie pracy przepisu zakazujacego wspomnianych praktyk, praco-
dawcy sg zwigzani wnioskiem pracownicy o zastgpienie przerwy
skréceniem dnia roboczego (por. M. T. Romer: Przerywany czas
pracy, PP 1998, nr 10, s. 3).

Nalezy doda¢, ze zaden przepis nie okresla wieku dziecka,
do ktérego pracownica moze korzystac z przerwy na karmienie. Co-
raz czesciej pracownice karmig dziecko nawet dtuzej niz do ukon-
czenia przez nie pierwszego roku zycia. W razie watpliwosci, czy
pracownica rzeczywiscie nadal karmi dziecko, pracodawca ma pra-
wo zazadac¢ aktualnego zaswiadczenia lekarskiego.

2. Uprawnienie do dwéch przerw na karmienie przystuguje tylko
tym pracownicom, ktérych czas pracy w ciggu dnia wynosi dtuzej
niz 6 godzin. Natomiast gdy czas pracy wynosi od 4 do 6 godzin,
pracownicy przystuguije tylko jedna poétgodzinna przerwa (a w przy-
padku karmienia piersig wiecej niz jednego dziecka — 45-minutowa).
W przypadku zatrudnienia ponizej 4 godzin na dobe nie przystugu-
je uprawnienie do przerwy na karmienie dziecka.

Pracownicy wychowujacej przynajmniej jedno dziecko w wieku
do 14 lat przystuguje w ciggu roku zwolnienie od pracy na 2 dni,
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Prawo do zwolnienia
przystuguje pracownicy od dnia podjecia pracy, niezaleznie od te-
go, w ktérym miesiacu pracownica rozpoczeta prace i bez wzgledu
na wymiar czasu pracy. Ze zwolnienia moze skorzysta¢ zaréwno
matka majaca dzieci w wieku do lat 14, jak réwniez pracownica wy-
chowujgca dziecko przysposobione lub dziecko wspotmatzonka.
Stosownie do art. 189 k. p., ze zwolnienia tego moze skorzystaé
takze mgz pracownicy lub opiekun dziecka. To, ze zona pracowni-
ka sprawuje opieke nad dzieckiem nie bedac zatrudniona lub prze-
bywajac na urlopie wychowawczym, nie ogranicza jego prawa
do skorzystania ze zwolnienia od pracy na podstawie art. 188 k. p.



Jedynie w sytuacji, gdy kazde z rodzicéw lub opiekunéw jest za-
trudnione, z dni na opieke na dziecko moze skorzysta¢ tylko jedno
z nich. Jest takze dopuszczalne podzielenie sie tym uprawnieniem
w taki sposéb, ze kazde z rodzicéw (opiekundw) wykorzysta po jed-
nym dniu na opieke. Uprawnienia tego nie majg jedynie pracowni-
cy pozbawieni wtadzy rodzicielskiej nad dzieckiem.

Zwolnienie wynosi 2 dni bez wzgledu na liczbe dzieci posiada-
nych przez pracownice. Zwolnienie od pracy moze by¢ wykorzysta-
ne przez pracownice facznie lub rozdzielnie, moze by¢ tgczone
z urlopem lub innymi dniami wolnymi od pracy - zalezy to wytacz-
nie od pracownicy. Pracodawca nie ma prawa ustala¢, czy zwolnie-
nie wykorzystywane jest zgodnie z celem.

W razie nieskorzystania przez pracownice w danym roku kalen-
darzowym z omawianego zwolnienia — pracownica nie moze ,prze-
tozy¢” zalegtego zwolnienia na nastepny rok kalendarzowy. Za czas
zwolnienia, o ktérym mowa, pracownica zachowuje prawo do wyna-
grodzenia obliczanego jak wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy
(§ 5 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie
sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy
oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodo-
wan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz
innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy, Dz. U. z 1996 r.,
nr 62, poz. 289 z pézn. zm.).
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art. 210
§ 1-4 k. p.
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Rozdziat 6smy

BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY

I. Obowiazek zgloszenia dzialalnosci

1. Pracodawca rozpoczynajgcy dziatalnosé jest obowigzany,
w terminie 30 dni od dnia rozpoczecia tej dziatalnosci, zawiadomic
na pismie wiasciwego inspektora pracy i wtasciwego panstwowego
inspektora sanitarnego o miejscu, rodzaju i zakresie prowadzone;j
dziatalnosci.

2. Obowigzek taki ciazy na pracodawcy odpowiednio w razie
zmiany miejsca, rodzaju i zakresu prowadzonej dziatalnosci,
zwiaszcza zmiany technologii lub profilu produkcji, jezeli zmia-
na technologii moze powodowac¢ zwigekszenie zagrozenia dla zdro-
wia pracownikow.

3. Wihasciwy inspektor pracy lub wtasciwy panstwowy inspektor
sanitarny moze zobowigzaé pracodawce prowadzacego dziatal-
no$¢ powodujaca szczegodlne zagrozenia dla zdrowia lub zycia pra-
cownikow do okresowej aktualizacji informacji.

II. Prawo pracownika do powstrzymania sie
od wykonywanej pracy

1. W razie gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpie-
czenstwa i higieny pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla
zdrowia lub zycia pracownika albo gdy wykonywana przez niego pra-
ca grozi takim niebezpieczenstwem innym osobom, pracownik ma
prawo powstrzymac sie od wykonywania pracy, zawiadamiajgc o tym
niezwtocznie przetozonego.

2. Jezeli powstrzymanie sie od wykonywania pracy nie usuwa
zagrozenia, pracownik ma prawo oddali¢ sie z miejsca zagrozenia,
zawiadamiajgc o tym niezwtocznie przetozonego.

3. Za czas powstrzymania sie od wykonywania pracy lub odda-
lenia sie z miejsca zagrozenia z wyzej opisanych powodow pracow-
nik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

4. Pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu przetozo-
nego, powstrzymac sie od wykonywania pracy wymagajacej szcze-
goblnej sprawnoséci psychofizycznej w przypadku, gdy jego stan psy-



chofizyczny nie zapewnia bezpiecznego wykonywania pracy i stwa-
rza zagrozenie dla innych oséb.

IIl. Profilaktyczna ochrona zdrowia

1. Pracodawca jest obowigzany informowa¢ pracownikéw o ry-
zyku zawodowym, ktore wigze sie z wykonywana praca, oraz o za-
sadach ochrony przed zagrozeniami. (art. 226 k. p.). Obowigzany
jest réwniez ocenia¢ i dokumentowac ryzyko zawodowe zwiazane
z wykonywang pracg oraz zasady ochrony przez zagrozeniami.

Przez ryzyko nalezy rozumie¢ prawdopodobienstwo wystagpie-
nia niepozadanych zdarzen, zwigzanych z wykonywana praca, po-
wodujacych straty, w szczegdlnosci wystapienia u pracownikéw
niekorzystnych skutkéw zdrowotnych w wyniku zagrozen zawodo-
wych wystepujacych w $rodowisku pracy lub sposobu wykonywa-
nia pracy.

2. Wstepnym badaniom lekarskim podlegaja:

1) osoby przyjmowane do pracy,

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska
pracy i inni pracownicy przenoszeni na stanowiska pracy,
na ktérych wystepuja czynniki szkodliwe dla zdrowia lub
warunki ucigzliwe.

Badaniom wstepnym nie podlegajg jednak osoby przyjmowane
ponownie do pracy u danego pracodawcy na to samo stanowisko
lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy, na podstawie
kolejnej umowy o prace zawartej bezposrednio po rozwigzaniu lub
wygasnieciu poprzedniej umowy o prace z tym pracodawca.

3. Pracownik podlega okresowym badaniom lekarskim. W przy-
padku niezdolnosci do pracy trwajacej diuzej niz 30 dni, spowodo-
wanej choroba, pracownik podlega ponadto kontrolnym badaniom
lekarskim w celu ustalenia zdolno$ci do wykonywania pracy na do-
tychczasowym stanowisku.

4. Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie
w miare mozliwosci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pra-
cy w zwigzku z przeprowadzanymi badaniami pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia, a w razie przejazdu na te badania do innej
miejscowosci przystuguja mu naleznosci na pokrycie kosztéw prze-
jazdu wedtug zasad obowigzujacych przy podrézach stuzbowych.
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5. Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez ak-
tualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciw-
wskazan do pracy na okreslonym stanowisku.

6. Pracodawca zatrudniajgcy pracownikéw w warunkach nara-
zenia na dziatanie substancji i czynnikéw rakotwérczych lub pytow
zwtdkniajacych jest obowigzany zapewni¢ tym pracownikom okre-
sowe badania lekarskie takze:

1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami,
czynnikami lub pytami,

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana 0so-
ba zgtosi wniosek o objecie takimi badaniami.

7. Badania, wstepne, okresowe oraz badania pracownikéw nara-
zonych sg przeprowadzane na koszt pracodawcy. Pracodawca pono-
si ponadto inne koszty profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracow-
nikami, niezbednej z uwagi na warunki pracy.

8. Pracodawca jest obowigzany przechowywac orzeczenia wy-
dane na podstawie badan lekarskich.

9. W razie stwierdzenia u pracownika objawdw wskazujgcych
na powstawanie choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany,
na podstawie orzeczenia lekarskiego, w terminie i na czas okreslo-
ny w tym orzeczeniu, przenie$¢ pracownika do innej pracy nienara-
zajgcej go na dziatanie czynnika, ktéry wywotat te objawy.

10. Jezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wy-
nagrodzenia, pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy
przez okres nieprzekraczajacy 6 miesiecy.

IV. Wypadki przy pracy i choroby zawodowe

1. W razie wypadku przy pracy pracodawca jest obowigzany
podja¢ niezbedne dziatania eliminujace lub ograniczajace zagroze-
nie, zapewni¢ udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowa-
nym i ustalenie w przewidzianym trybie okolicznosci i przyczyn wy-
padku oraz zastosowaé odpowiednie srodki zapobiegajace podob-
nym wypadkom.

2. Pracodawca jest obowiazany niezwtocznie zawiadomi¢ witasci-
wego inspektora pracy i prokuratora o $miertelnym, ciezkim lub zbio-
rowym wypadku przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktory wy-
wotat wymienione skutki, majacym zwiazek z praca, jezeli moze by¢



uznany za wypadek przy pracy. Pracodawca jest obowigzany prowa-
dzi€ rejestr wypadkdw przy pracy. Koszty zwiazane z ustalaniem oko-
licznosci i przyczyn wypadkow przy pracy ponosi pracodawca.

V. Szkolenie

1. Nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy, do ktérej wykony-
wania nie posiada on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych
umiejetnosci, a takze dostatecznej znajomosci przepiséw oraz za-
sad bezpieczenstwa i higieny pracy.

2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ przeszkolenie pra-
cownika w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy przed dopusz-
czeniem go do pracy oraz prowadzenie okresowych szkoleh w tym
zakresie. Szkolenie pracownika przed dopuszczeniem do pracy nie
jest wymagane w przypadku podjecia przez niego pracy na tym sa-
mym stanowisku pracy, ktére zajmowat u danego pracodawcy bez-
posrednio przed nawigzaniem z tym pracodawcg kolejnej umowy
o prace. Szkolenia, takie odbywajg sie w czasie pracy i na koszt pra-
codawcy. Pracodawca jest obowigzany zaznajamia¢ pracownikow
z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczacy-
mi wykonywanych przez nich prac.

3. Pracodawca jest obowigzany wydawac¢ szczegoétowe instruk-
cje i wskazdwki dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy na sta-
nowiskach pracy. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na pi-
$mie zapoznanie sie z przepisami oraz zasadami bezpieczenstwa
i higieny pracy.

VI. Stluzba bezpieczenstwa i higieny pracy

1. Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 100 pracownikéw two-
rzy stuzbe bezpieczenstwa i higieny pracy, zwang dalej ,stuzbg
bhp”, petnigca funkcje doradcze i kontrolne w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

2. Jezeli pracodawca nie jest obowigzany do powotania stuzby
bhp, o ktérej wyzej mowa, obowigzek wykonywania zadan tej stuz-
by spoczywa na pracodawcy.

3. Pracodawca moze powierzy¢ wykonywanie zadan stuzby
bhp specjalistom spoza zaktadu pracy albo pracownikowi zatrud-
nionemu przy innej pracy.
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4. Wrhasciwy inspektor pracy moze nakaza¢ utworzenie stuzby
bhp przez pracodawce zatrudniajgcego mniejszg liczbe pracowni-
kow niz wyzej okreslona, jezeli jest to uzasadnione stwierdzonymi
zagrozeniami zawodowymi.

VII. Komisja bezpieczenstwa i higieny pracy

1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 250 pracownikow powo-
tuje komisje bezpieczenstwa i higieny pracy, zwang dalej ,komisjg”,
jako swoj organ doradczy i opiniodawczy. W sktad komisji wchodzg
pracownicy stuzby bhp, lekarz sprawujacy opieke zdrowotng
nad pracownikami, spoteczny inspektor pracy, a takze przedstawi-
ciele pracownikéw — wybrani przez zaktadowa organizacje zwigzko-
wa, a w przypadku gdy u pracodawcy nie dziata zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa — przez pracownikdéw, w trybie przyjetym w zakta-
dzie pracy.

2. Przewodniczacym komisji jest pracodawca lub osoba przez
niego upowazniona, a wiceprzewodniczagcym — spoteczny inspek-
tor pracy.

3. Zadaniem komisji jest dokonywanie przegladu warunkéw
pracy, okresowej oceny stanu bezpieczenstwa i higieny pracy, opi-
niowanie podejmowanych przez pracodawce $rodkow zapobiega-
jacych wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym, formutowa-
nie wnioskéw dotyczacych poprawy warunkdéw pracy oraz wspot-
dziatanie z pracodawcag w realizacji jego obowigzkéw w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy.

4. Posiedzenia komisji odbywajg sie w godzinach pracy, nie rza-
dziej niz raz w kwartale. Za czas nieprzepracowany w zwigzku
z udziatem w posiedzeniu komisji pracownik zachowuje prawo
do wynagrodzenia.

5. Komisja w zwigzku z wykonywaniem zadan wymienionych wy-
zej korzysta z ekspertyz lub opinii specjalistéw spoza zaktadu pracy
—w przypadkach uzgodnionych z pracodawcg i na jego koszt.

Akty wykonawcze:

1. Rozporzadzenie Rady Ministrow z 30 lipca 2002 r. w sprawie
wykazu choréb zawodowych, szczegétowych zasad postepowania
w sprawach zgtaszania podejrzenia, rozpoznawania i stwierdzania



choréb zawodowych oraz podmiotéw wiasciwych w tych sprawach
(Dz. U. Nr 132, poz. 1115).

2. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 1 sierpnia 2002 r.
w sprawie sposobu dokumentowania choréb zawodowych i skut-
kéw tych choréb (Dz. U. Nr 132, poz. 1121).

3. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia
26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogoélnych przepisdéw bezpieczenstwa
i higieny pracy (Dz. U. Nr 129, poz. 844).

4. Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 2 wrze$nia 1997 r.
w sprawie stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. Nr 109,
poz. 704).

5. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29 li-
stopada 2002 r. w sprawie najwyzszych dopuszczalnych stezen i na-
tezen czynnikdéw szkodliwych dla zdrowia w $rodowisku pracy
(Dz. U. z 2002 r. Nr 217, poz. 1833).

6. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej
z 9 wrzesnia 1996 r. w sprawie badan i pomiaréw czynnikéw szko-
dliwych dla zdrowia w $rodowisku pracy (Dz. U. Nr 86, poz. 394).

7. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 ma-
ja 1996 r. w sprawie szczeg6towych zasad szkolenia w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 1996 r., Nr 62, poz. 285).

8. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej
z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich
pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pra-
cownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewi-
dzianych w Kodeksie pracy (Dz. U. z 1996 r. Nr 69, poz. 332).

9. Rozporzadzenie z dnia 28 lipca 1998 r. w sprawie szczegoto-
wego ustalania okolicznosci i przyczyn wypadkdw przy pracy oraz
sposéb ich dokumentowania, a takze zakresu informacji zamiesz-
czanych w rejestrze wypadkdw przy pracy (Dz. U. Nr 115, poz. 744).
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Rozdziat dziewiaty

CZYNNPSCI NADZORCZO-KONTROLNE
PANSTWOWE] INSPEKC]JI PRACY
(WYCIAG Z USTAWY)

. Do zadan Panstwowej Inspekciji Pracy nalezy:

1) nadzér i kontrola przestrzegania przepiséw prawa pracy,
w szczegolnosci przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, przepiséw dotyczacych stosunku pracy, wyna-
grodzenia za prace i innych $wiadczen wynikajacych ze
stosunku pracy, czasu pracy, urlopdw, uprawnien pracow-
nikbw zwigzanych z rodzicielstwem, zatrudniania mtodo-
cianych i oséb niepetnosprawnych,

2) kontrola przestrzegania przepiséw bezpieczenstwa i higie-
ny pracy przy projektowaniu budowy, przebudowy i moder-
nizacji zaktadéw pracy oraz stanowigcych ich wyposazenie
maszyn i innych urzadzen technicznych oraz technologii,

3) kontrola legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej,
wykonywania dziatalno$ci oraz kontrola przestrzegania
obowigzku:

a) informowania powiatowych urzedéw pracy o zatrudnieniu
bezrobotnego lub powierzeniu mu wykonywania innej pra-
cy zarobkowej,

b) informowania powiatowych urzedéw pracy przez bezro-
botnych o podjeciu zatrudnienia, innej pracy zarobkowej
lub dziatalnosci,

C) optacania sktadek na Fundusz Pracy,

d) dokonania wpisu do rejestru agencji zatrudnienia dziatal-
nosci, ktérej prowadzenie jest uzaleznione od uzyskania
wpisu do tego rejestru,

e) prowadzenia agencji zatrudnienia zgodnie z warunkami
okreslonymi w przepisach o promociji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy,

4) kontrola legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowe;j
oraz wykonywania pracy przez cudzoziemcow,



5) uczestnictwo w przejmowaniu do eksploatacji wybudowa-
nych lub przebudowanych obiektéw budowlanych albo ich
czesci w zakresie ustalonym w odrebnych przepisach,

6) kontrola wyrobow wprowadzanych do obrotu pod wzgledem
spetiania przez nie wymagan dotyczacych bezpieczenstwa
i higieny pracy, okre$lonych w odrebnych przepisach,

7) podejmowanie dziatan polegajgcych na zapobieganiu i elimi-
nowaniu zagrozen w srodowisku pracy, a w szczegélnosci:

a) badanie i analizowanie okolicznosci i przyczyn wypadkéw
przy pracy oraz kontrola stosowania $rodkéw zapobiega-
jacych tym wypadkom,

b) analizowanie przyczyn chor6b zawodowych oraz kontrola
stosowania srodkdw zapobiegajacych tym chorobom,

C) inicjowanie prac badawczych w dziedzinie przestrzegania
prawa pracy, a w szczegoélnosci bezpieczenstwa i higieny
pracy,

d) inicjowanie przedsiewzie¢ w sprawach ochrony pracy
w rolnictwie indywidualnym,

e) udzielanie porad i informacji technicznych stuzacych eli-
minowaniu zagrozen dla zycia i zdrowia pracownikéw,
a takze porad i informacji w zakresie przestrzegania pra-
wa pracy,

8) wspodtdziatanie z organami ochrony $rodowiska w zakresie
kontroli przestrzegania przez pracodawcow przepiséw
0 przeciwdziataniu zagrozeniom dla $rodowiska,
9) kontrola przestrzegania wymagan bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, okre$lonych w ustawie z dnia 22 czerwca 2001 r.
o0 organizmach genetycznie zmodyfikowanych (Dz. U.
z 2007 r. Nr 36, poz. 233),
10) opiniowanie projektéw aktow prawnych z zakresu prawa
pracy,
11) prawo wnoszenia powddztw, a za zgodg osoby zaintereso-
wanej — uczestnictwo w postepowaniu przed sadem pracy,
w sprawach o ustalenie istnienia stosunku pracy,
12) wydawanie i cofanie zezwolen w przypadkach, o ktérych
mowa w art. 3045 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Ko-
deks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, z pézn. zm.),
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13) udzielanie na pisemny wniosek osoby zainteresowane;j in-
formacji o minimalnych warunkach zatrudnienia pracowni-
kow, okre$lonych w dziale drugim rozdziale lla ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy,

14) wspotpraca z urzedami panstw cztonkowskich Unii Euro-
pejskiej odpowiedzialnymi za nadzér nad warunkami pra-
cy i zatrudnienia pracownikéw, polegajaca na:

a) udzielaniu informacji o warunkach zatrudnienia pracowni-
kow skierowanych do wykonywania pracy na terytorium
panstwa cztonkowskiego Unii Europejskiej na okreslony
czas, przez pracodawce majgcego siedzibe na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej,
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informowaniu o stwierdzonych wykroczeniach przeciwko
prawom pracownikéw skierowanych do wykonywania pra-
cy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na okreslony
czas przez pracodawce majgcego siedzibe w panstwie be-
dacym cztonkiem Unii Europejskiej,

c) wskazywaniu organu nadzoru nad rynkiem pracy, wiasci-
wego do udzielania zgdanej informacji ze wzgledu na za-
kres jego dziatania,

15) Sciganie wykroczen przeciwko prawom pracownika okre-
$lonych w Kodeksie pracy, wykroczen, o ktérych mowa
w art. 119-123 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promo-
cji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. Nr 99,
poz. 1001, z pézn. zm.), a takze innych wykroczen, gdy
ustawy tak stanowig oraz udziat w postepowaniu w tych
sprawach w charakterze oskarzyciela publicznego,

16) wykonywanie innych zadan okreslonych w ustawie
i przepisach szczegdlnych.

2. Do zadan Panstwowej Inspekcji Pracy nalezy ponadto nadzor

i kontrola zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy:
1) osobom fizycznym wykonujgcym prace na innej podstawie

niz stosunek pracy oraz osobom wykonujacym na witasny
rachunek dziatalno$¢ gospodarczg w miejscu wyznaczo-

nym przez pracodawce lub przedsigbiorce, niebedacego
pracodawca, na rzecz ktérego taka praca jest $wiadczona,



2)

3)

przez podmioty organizujace prace wykonywanag przez
osoby fizyczne na innej podstawie niz stosunek pracy,
w ramach prac spotecznie uzytecznych,

osobom przebywajacym w zaktadach karnych i zaktadach
poprawczych, wykonujgcym prace, a takze zotnierzom
w stuzbie czynnej, wykonujacym powierzone im prace.

3. Panstwowa Inspekcja Pracy sprawuije takze nadzér i kontrole
zapewnienia przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych wa-

runkéw

zaje¢ odbywanych na jego terenie przez studentéw

i uczniéw niebedacych pracownikami.

4. Panstwowa Inspekcja Pracy moze podejmowaé dziatania
w zakresie prowadzenia badan oraz analizowania czynnikéw szko-
dliwych i ucigzliwych w $rodowisku pracy.

5 W

razie stwierdzenia naruszenia przepisow prawa pracy lub

przepisow dotyczacych legalnosci zatrudnienia wiasciwe organy
Panstwowej Inspekcji Pracy sg uprawnione odpowiednio do:

1)

nakazania usunigcia stwierdzonych uchybien w ustalonym
terminie w przypadku, gdy naruszenie dotyczy przepisow
i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,

nakazania: wstrzymania prac lub dziatalnosci, gdy narusze-
nie powoduje bezposrednie zagrozenie zycia lub zdrowia
pracownikow lub innych osdb wykonujacych te prace lub
prowadzacych dziatalnos¢; skierowania do innych prac
pracownikéw lub innych osdb dopuszczonych do pracy
wbrew obowigzujacym przepisom przy pracach wzbronio-
nych, szkodliwych lub niebezpiecznych albo pracownikéw
lub innych oséb dopuszczonych do pracy przy pracach
niebezpiecznych, jezeli pracownicy ci lub osoby nie posia-
daja odpowiednich kwalifikacji; nakazy w tych sprawach
podlegaja natychmiastowemu wykonaniu,

nakazania wstrzymania eksploatacji maszyn i urzadzen
w sytuacji, gdy ich eksploatacja powoduje bezposrednie
zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzi; nakazy w tych spra-
wach podlegajg natychmiastowemu wykonaniu,
zakazania wykonywania pracy lub prowadzenia dziatalno-
$ci w miejscach, w ktoérych stan warunkéw pracy stanowi
bezposrednie zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzi; na-
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kazy w tych sprawach podlegajg natychmiastowemu wy-
konaniu,

5) nakazania, w przypadku stwierdzenia, ze stan bezpieczen-
stwa i higieny pracy zagraza zyciu lub zdrowiu pracownikéw
lub 0s6b fizycznych wykonujgcych prace na innej podstawie
niz stosunek pracy, w tym oséb wykonujacych na wiasny ra-
chunek dziatalnos¢ gospodarcza, zaprzestania prowadzenia
dziatalnosci badz dziatalnosci okreslonego rodzaju,

6) nakazania ustalenia, w okreslonym terminie, okolicznosci
i przyczyn wypadku,

7) nakazania pracodawcy wyptaty naleznego wynagrodzenia
za prace, a takze innego $wiadczenia przystugujacego pra-
cownikowi; nakazy w tych sprawach podlegajg natychmia-
stowemu wykonaniu,

8) skierowania wystgpienia, w razie stwierdzenia innych naru-
szen niz wymienione w pkt. 1-7, o ich usuniecie, a takze
o wyciggniecie konsekwencji w stosunku do oséb winnych.

2. Zasady postepowania kontrolnego

Postepowanie kontrolne ma na celu ustalenie stanu faktyczne-
go w zakresie przestrzegania prawa pracy, w szczegoélnosci prze-
piséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepiséw
dotyczacych legalnoéci zatrudnienia oraz udokumentowanie doko-
nanych ustalen.

1. W toku postepowania kontrolnego inspektor pracy ma prawo:

1) swobodnego wstepu na teren oraz do obiektéw i pomiesz-

czen podmiotu kontrolowanego,

2) przeprowadzania ogledzin obiektéw, pomieszczen, stano-
wisk pracy, maszyn i urzadzen oraz przebiegu procesow
technologicznych i pracy,
zadania od podmiotu kontrolowanego oraz od wszystkich
pracownikéw lub oséb, ktére sg lub byty zatrudnione, albo
ktore wykonuja lub wykonywaty prace na jego rzecz na in-
nej podstawie niz stosunek pracy, w tym oséb wykonuja-
cych na wiasny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza, pi-
semnych i ustnych informacji w sprawach objetych kontro-
la oraz wzywania i przestuchiwania tych oséb w zwigzku
z przeprowadzang kontrolg,
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4) zadania okazania dokumentdéw dotyczacych budowy,
przebudowy lub modernizacji oraz uruchomienia zaktadu
pracy, planéw i rysunkéw technicznych, dokumentacii
technicznej i technologicznej, wynikow ekspertyz, badan
i pomiaréw dotyczacych produkcji badz innej dziatalnosci
podmiotu kontrolowanego, jak réwniez dostarczenia mu
probek surowcow i materiatow uzywanych, wytwarzanych
lub powstajacych w toku produkcji, w ilosci niezbednej
do przeprowadzenia analiz lub badan, gdy majg one zwig-
zek z przeprowadzang kontrola,

5) zgdania przedtozenia akt osobowych i wszelkich doku-
mentoéw zwigzanych z wykonywaniem pracy przez pra-
cownikéw lub osoby $wiadczace prace na innej podstawie
niz stosunek pracy,

6) zapoznania sie z decyzjami wydanymi przez inne organy
kontroli i nadzoru nad warunkami pracy oraz ich realizacja,

7) utrwalania przebiegu i wynikéw ogledzin, o ktérych mowa
w pkt 2, za pomocg aparatury i $rodkéw technicznych stu-
zacych do utrwalania obrazu lub dzwieku,

8) wykonywania niezbednych dla celéw kontroli odpiséw lub
wyciggéw z dokumentow, jak rowniez zestawien i obliczen
sporzgdzanych na podstawie dokumentdw, a w razie po-
trzeby zadania ich od podmiotu kontrolowanego,

9) sprawdzania tozsamosci oséb wykonujgcych prace lub
przebywajacych na terenie podmiotu kontrolowanego, ich
przestuchiwania i zgdania o$wiadczen w sprawie legalnosci
zatrudnienia lub prowadzenia innej dziatalno$ci zarobkowe;j,

10) korzystania z pomocy biegtych i specjalistéw oraz akredy-
towanych laboratoriow.

2. Inspektorzy pracy sa uprawnieni do przeprowadzania, bez
uprzedzenia i o kazdej porze dnia i nocy, kontroli przestrzegania
przepisOw prawa pracy, w szczegolnosci stanu bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy oraz kontroli przestrzegania przepiséw dotyczacych le-
galnosci zatrudnienia.

3. Kontrole przedsigbiorcy przeprowadza sie po okazaniu legity-
macji stuzbowej i upowaznienia do jej przeprowadzenia.

4. Upowaznienie do przeprowadzania kontroli u przedsiebiorcy
powinno zawiera¢ nastepujace dane:
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1) wskazanie podstawy prawnej przeprowadzenia kontroli,

2) oznaczenie organu kontroli,

3) imie i nazwisko, stanowisko stuzbowe osoby upowaznio-
nej do przeprowadzenia kontroli oraz numer jej legitymaciji
stuzbowej,

4) okreslenie zakresu przedmiotowego kontroli,

5) oznaczenie podmiotu objetego kontrola,

6) wskazanie daty rozpoczecia i przewidywanego terminu za-
konczenia kontroli,

7) podpis osoby udzielajacej upowaznienia, z podaniem zaj-
mowanego stanowiska lub funkcji,

8) pouczenie kontrolowanego podmiotu o jego prawach
i obowigzkach,

9) date i miejsce wystawienia upowaznienia.

5. Jezeli okolicznosci faktyczne uzasadniaja niezwtoczne podje-
cie kontroli u przedsiebiorcy, moze by¢ ona podjeta po okazaniu le-
gitymaciji stuzbowej. Kontrolowanemu nalezy niezwtocznie, nie poz-
niej jednak niz w terminie 7 dni od dnia podjecia kontroli, doreczy¢
upowaznienie do przeprowadzenia kontroli.

6. Upowaznienie do przeprowadzenia kontroli wydaja Gtéwny
Inspektor Pracy i jego zastepcy oraz okregowi inspektorzy pracy
i ich zastepcy.

7. Okregowi inspektorzy pracy moga upowazni¢ nadinspekto-
row pracy — kierownikéw oddziatéw do wydawania upowaznien,
o ktérych mowa w ust. 3 i 5.

Kontrole przeprowadza sie w siedzibie podmiotu kontrolowane-
go oraz w innych miejscach wykonywania jego zadan lub przecho-
wywania dokumentéw finansowych i kadrowych.

8. Poszczegodlne czynnosci kontrolne moga by¢ wykonywane
takze w siedzibie jednostki organizacyjnej Panstwowej Inspekcji
Pracy.

9. Przed podjeciem czynnosci kontrolnych inspektor pracy zgta-
sza swojg obecnos¢ podmiotowi kontrolowanemu, z wyjatkiem przy-
padkéw, gdy zgtoszenie to mogtoby mie¢ wptyw na wynik kontroli.

10. Inspektor pracy jest upowazniony do swobodnego porusza-
nia sie po terenie podmiotu kontrolowanego bez obowigzku uzyski-
wania przepustki oraz jest zwolniony od rewizji osobistej, takze



w przypadku, jezeli przewiduje jg wewnetrzny regulamin podmiotu
kontrolowanego.

Podmiot kontrolowany ma obowigzek zapewnié¢ inspektorowi
pracy warunki i $rodki niezbedne do sprawnego przeprowadzenia
kontroli, a w szczegdlnosci niezwtocznie przedstawi¢ zgdane doku-
menty i materiaty, zapewni¢ terminowe udzielanie informaciji przez
osoby, o ktérych mowa w art. 23 ust. 1 pkt 3, udostepni¢ urzadze-
nia techniczne oraz, w miare mozliwosci, oddzielne pomieszczenie
z odpowiednim wyposazeniem.

Inspektor pracy, przystepujac do sprawdzenia tozsamosci oso-
by jest obowigzany okaza¢ legitymacje stuzbowg w taki sposoéb,
aby osoba ta mogta odczyta¢ i zanotowac¢ jego dane osobowe.
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