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Od wydawcy

W broszurze zostaty omdéwione najwazniejsze zagadnienia prawa pracy zwigza-
ne ze stosunkiem pracy, zakazem dyskryminacji i mobbingiem, wynagrodzeniem
za prace, odpowiedzialno$cia pracownicza, czasem pracy, urlopami wypoczyn-
kowymi, ochrona rodzicielstwa, bezpieczeristwem i higiena pracy oraz wykro-
czeniami przeciwko prawom pracownika.

Poszczegdlne zagadnienia sa zilustrowane licznymi przyktadami oraz orzeczni-
ctwem Sadu Najwyzszego, co znacznie utatwi zrozumienie i zastosowanie przepiséw
Kodeksu pracy.



I. STOSUNEK PRACY

1. Podstawowe cechy stosunku pracy

Definicje stosunku pracy okre$la art. 22 § 1 kp. Stwierdza on, ze przez nawia-
zanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okre-
slonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania pra-
cownika za wynagrodzeniem.

Podstawa nawiazania stosunku pracy moze by¢:

® umowa o prace,

® powotanie,

® wybor,

® mianowanie,

® spdtdzielcza umowa o prace.

Pracownik wykonuje prace w warunkach podporzadkowania kierownic-
twu pracodawcy. Obowigzany jest stosowac sie do polecer przetozonego. Nie
moze samodzielnie decydowad o miejscu, czasie i formie $wiadczenia pracy.
Pracodawca jest natomiast zobowiazany wyptacaé pracownikowi wynagro-
dzenie za wykonywana prace. Z kolei pracownik nie moze zrzec sie prawa do
wynagrodzenia, ani przenies¢ tego prawa na inna osobe. Ponadto do swo-
istych cech stosunku pracy naleza takze osobiste Swiadczenie pracy przez
pracownika, ciagto$¢ stosunku pracy (pracownik zobowiagzuje sie do staran-
nego dziatania, nie za$ uzyskania okreslonego rezultatu) oraz nieponosze-
nie ryzyka zwiazanego z jego zatrudnieniem (ryzyko gospodarcze, produk-
cyjne i osobowe obciaza pracodawce).

Uwzgledniajac powyzsze do cech stosunku pracy zalicza sie:

® wykonywanie pracy okres$lonego rodzaju w warunkach podporzadkowania,

® wykonywanie pracy w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,

® koniecznos$¢ osobistego $wiadczenia pracy,

® wykonywanie pracy za wynagrodzeniem,

® obciazenie pracodawcy ryzykiem prowadzonej dziatalnosci.

2. Umowy cywilnoprawne

Poza stosunkiem pracy istnieja inne prawnie dopuszczalne formy zatrudnie-
nia, do ktérych zaliczamy umowy cywilnoprawne, w tym m.in. umowe o dzie-
to oraz umowe zlecenia. Osoba wykonujaca prace na podstawie takiej umo-



wy nie posiada statusu pracownika w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy.
Oznacza to, ze nie stosuje sie do niej przepiséw prawa pracy dotyczacych
m.in. czasu pracy, czy urlopéw wypoczynkowych. W sprawach nieurequlo-
wanych w umowie zawartej miedzy stronami, zastosowanie znajduja odpo-
wiednie przepisy Kodeksu cywilnego.

A.Umowa o dzieto

To umowa, na mocy ktérej wykonawca zobowiazuje sie wykona¢ okreslone dzie-
to narzecz zamawiajacego. W przeciwieristwie do umowy o prace, w przypadku
ktérej pracownik zobowiazuje si¢ do starannego dziatania, a prawo do wynagro-
dzenia nie jest uzaleznione od wynikéw pracy, umowa o dzieto jest tzw. umowa
rezultatu. Oznacza to, ze warunkiem otrzymania wynagrodzenia jest wykona-
nie dzieta w sposéb prawidtowy i zgodny z umowa. Wykonawca dzieta nie podle-
ga poleceniom zamawiajacego, co do czasu, miejsca i sposobu wykonania dzie-
ta. Nie musi by¢ réwniez zobowigzany do osobistego wykonywania dzieta, chyba
ze warunki umowy przewiduja inaczej.

B. Umowa-zlecenia

W ramach tej umowy, przyjmujacy zlecenie (zleceniobiorca) zobowiazuje sie do
dokonania okreslonej czynnosci prawnej dla dajacego zlecenie (zleceniodawcy).
Umowa zlecenia to umowa starannego dziatania. Zasadniczo wysokos$¢ wyna-
grodzenia za kazda godzine wykonania zlecenia nie powinna by¢ nizsza niz wy-
soko$¢ ustalonej minimalnej stawki godzinowej (od 1.01.2024 r. - 27,70 zt brutto,
0d 1.07.2024 r. - 28,10 zt brutto). Przypadki, w ktérych mozliwe jest wytaczenie
stosowania przepiséw o minimalnej stawce godzinowej dla zleceniobiorcéw okre-
$la szczegdtowo ustawa z dnia 10 paZdziernika 2002 r. o minimalnym wynagro-
dzeniu za prace (Dz.U. 2020 r. poz. 2207 ze zm.). Zleceniobiorca samodzielnie
decyduje o sposobie wykonania zlecenia i w okreslonych przypadkach moze po-
wierzy¢ wykonanie zlecenia osobie trzeciej.

Uwaga!

O rodzaju zawartej umowy, bedacej podstawa $wiadczonej pracy, decyduja stro-
ny. Nalezy jednak pamigtac, ze jezeli praca ma by¢ wykonywana w warunkach
charakterystycznych dla stosunku pracy, to zawarcie umowy cywilnoprawnej
zamiast umowy o prace stanowi naruszenie obowigzujacych przepiséw. Praco-
dawca, ktéry zawiera umowe cywilnoprawna w warunkach, w ktérych zgodnie
z art. 22 § 1 kp powinna by¢ zawarta umowa o prace, moze zostaé pociagnie-
ty do odpowiedzialno$ci z tytutu popetnienia wykroczenia przeciwko prawom
pracownika zagrozonego kara grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.



O tym, czy w danym przypadku mamy do czynienia ze stosunkiem pracy, de-
cyduje nie nazwa umowy zawartej miedzy stronami, lecz warunki w jakich fak-
tycznie jest Swiadczona praca. Pracownik, ktéry ma watpliwosci, czy charakter
Swiadczonej przez niego pracy odpowiada zawartej umowie, moze zwrdci€ sie
o pomoc do inspektora pracy. Inspektor pracy, w razie ustalenia, ze wbrew za-
wartej umowie cywilnoprawnej, praca wykonana jest w warunkach charaktery-
stycznych dla stosunku pracy, moze wnie$¢ do sadu pracy powddztwo o ustale-
nie istnienia stosunku pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

W wyroku z dnia 9 lipca 2008 r. (I PK 315/07) SN stwierdzit, iz obowigzki po-
legajace na dozorowaniu obiektéw nie moga mie¢ charakteru dzieta, ponie-
waz polegaja na wykonywaniu pewnych powtarzajacych sie czynnosci bez
mozliwosci osiagniecia rezultatu, co wskazuje na charakterystyczna dla sto-
sunku pracy ciagto$¢ Swiadczenia pracy.

W wyroku z dnia 26 marca 2008 r. (I UK 282/07) SN orzekt, ze o rodza-
ju zawartej umowy decyduje nie tylko i nie tyle jej nazwa, ile cel i zgodny
zamiar stron. O wyborze podstawy zatrudnienia decyduje bowiem przede
wszystkim zgodna, autonomiczna wola stron. Kwalifikacja umowy o $wiad-
czenie ustug jako umowy o prace lub umowy cywilnoprawnej budzi w prak-
tyce istotne trudnosci i nalezy jej dokonywaé poprzez rozpoznanie i wska-
zanie jej cech przewazajacych (dominujacych).

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 3 czerwca 2008 r. (I PK 311/07) sad moze
ustali¢ istnienie stosunku pracy nawet wtedy, gdy strony w dobrej wierze za-
wieraja formalnie umowe cywilnoprawna, lecz jej tre$¢ lub sposéb jej reali-
zacji odpowiada cechom stosunku pracy.

3. Rodzaje uméw o prace

Ws$réd umdw o prace wyrdzniamy:

B umowe o prace na okres prébny,

B umowe o prace na czas okreslony,

B umowe o prace na czas nieokreslony.

Umowa o prace na okres préobny

Ma na celu sprawdzenie przydatno$ci pracownika do wykonywania danego rodzaju
pracy. Moze poprzedzaé zawarcie umowy na czas nieokreslony lub na czas okre-
$lony. Dtugo$¢ okresu prébnego zalezy od tego, na jak dtugi okres pracodawca
zamierza zatrudni¢ pracownika po zakoriczeniu okresu prébnego. Umowe o pra-
ce na okres prébny zawiera sie na okres nieprzekraczajacy:
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1) 1 miesiagca - w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okre-
$lony krétszy niz 6 miesiecy;
2) 2 miesiecy - w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okre-
$lony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy.
W pozostatych przypadkach pracodawca moze zatrudnié pracownika na okres
prébny nieprzekraczajacy 3 miesiecy.
Strony moga uzgodni¢ w umowie o prace na okres prébny, ze umowe te prze-
dtuza sie o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pra-
cownika w pracy, jezeli wystapia takie nieobecnosci.

Uwagal!

Pracodawca moze ponownie zawrzeé¢ umowe o prace na okres prébny z tym
samym pracownikiem tylko w przypadku, gdy pracownik ma by¢ zatrudnio-
ny w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

Umowa o prace na czas okreslony

Rozwiazuje sie z uptywem czasu, na ktdéry zostata zawarta, bez koniecznosci
skfadania oSwiadczen przez ktérakolwiek ze stron stosunku pracy. Zawierajac
umowe na czas okreslony nalezy wskazaé czas jej trwania lub dzien jej zakon-
czenia. Z requty koficowy termin obowiazywania umowy okreslony jest poprzez
wskazanie konkretnej daty (np. umowa o prace na czas okreslony od 1.01.2024
do 31.12.2024 r.). Umowa na czas okreslony zaktada istnienie stosunku pracy
przez pewien z géry oznaczony czas. Moze jednak zostac rozwigzana wczesniej
za wypowiedzeniem przez kazda ze stron, niezaleznie od tego, na jak dtugi okres
zostata zawarta. Pracodawca wypowiadajac umowe na czas okreslony ma obo-
wiazek wskazac przyczyne wypowiedzenia.

Umowa o prace na czas nieokreslony

Nie okresla sie koricowego terminu jej trwania. Taka umowa zaktada stato$¢ istnie-
nia stosunku pracy i zapewnia najpetniejsza ochrone pracownikowi. Jej wypowie-
dzenie wymaga wskazania przez pracodawce przyczyny uzasadniajacej rozwia-
zanie umowy. Umowa na czas nieokre$lony moze zosta¢ zmieniona na umowe na
czas okreslony tylko za zgoda pracownika. Pracodawcy natomiast nie wolno bez
porozumienia z pracownikiem dokona¢ zmiany rodzaju zawartej umowy o prace.

4. Limit umow na czas okreslony

Przepisy Kodeksu pracy wprowadzaja ograniczenie w zakresie liczby i czasu
trwania kolejnych uméw na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi
stronami stosunku pracy.
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Zgodnie z art. 25' § 1 kp okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na
czas okreslony, a takze taczny okres zatrudnienia na podstawie umdéw o prace
na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy,
nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a taczna liczba tych uméw nie moze prze-
kraczad trzech.

Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na czas okre-
$lony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwaza sie
za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato nastapic jej rozwia-
zanie, Nowej umowy o prace na czas okreslony.

Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony
przekroczy 33 miesiace lub jezeli liczba zawartych uméw przekroczy trzy, uwa-
za sie, ze pracownik, odpowiednio od dnia nastepujacego po uptywie ww. okre-
su lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony, jest zatrud-
niony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.

Przyktad

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe o prace na czas okreslony na 6 mie-
siecy, nastepnie druga i trzecia umowe (kazda na okres 12 miesigcy) - i kolejna
na okres 6 miesiecy. Ta ostatnia umowa, mimo nazwania jej umowa na czas okre-
$lony, bedzie w $wietle prawa traktowana jako umowa na czas nieokre$lony, gdyz
jest tojuz czwarta umowa zawarta miedzy tymi samymi stronami stosunku pra-
cy. Ponadto w czasie jej trwania doszto do przekroczenia 33-miesiecznego okre-
su zatrudnienia na podstawie umdéw o prace na czas okreslony.

Przepis art. 25' § 1 kp nie ma zastosowania do uméw o prace zawartych na
czas okreslony:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobec-

nosci w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

3) w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po

jego stronie

- jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego
okresowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swietle wszyst-
kich okoliczno$ci zawarcia umowy.

W przypadku umoéw na czas okreslony zawartych z obiektywnych przyczyn
lezacych po stronie pracodawcy, pracodawca ma obowiazek zawiadomi¢ wiasci-
wego okregowego inspektora pracy, w formie pisemnej lub elektronicznej, o za-
warciu umowy wraz ze wskazaniem przyczyn zawarcia takiej umowy, w termi-
nie 5 dni roboczych od dnia jej zawarcia.
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Do limitu uméw na czas okreslony, poza wyszczegélnionymi powyzej przy-
ktadami, nie wlicza si¢ réwniez umowy o prace na okres prébny.

Przyktad

Strony stosunku pracy zawarty umowe o prace na 3-miesigczny okres prébny,
nastepnie umowe o prace na czas okreslony (1 rok). W takim przypadku nie ma
przeszkdd, aby po jej rozwiazaniu pracodawca zawart z pracownikiem jeszcze
dwie umowy maksymalnie na 21 miesiecy na czas okre$lony. Pierwsza umowa
byta bowiem umowa na okres prébny i jako taka nie jest uwzgledniania w ramach
limitu uméw na czas okreslony.

Uwaga!

Limitéw uméw na czas okreslony nie stosuje sie w przypadku przedtuze-
nia umowy o prace do dnia porodu zgodnie z art. 177 § 3 k.p. Jezeli w wyni-
ku przedtuzenia umowy dojdzie do przekroczenia 33 miesiecy zatrudnienia
na podstawie umowy na czas okreslony, umowa nie przeksztatci sie w umo-
we na czas nieokreslony.

5. Zakres informacji zadanych od pracownika
Pracodawca, ktéry zamierza zatrudni¢ pracownika, ma prawo zada¢ od kandy-
data do pracy podania nastepujacych danych osobowych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) data urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;

4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Danych osobowych, o ktérych mowa w pkt 4-6, mozna zada¢ tylko wtedy,
gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre-
$lonym stanowisku.

Natomiast po zawarciu umowy o prace, pracodawca dodatkowo zada od pra-
cownika podania danych obejmujacych:

1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, aw przypadku jego braku - rodzaj i numer dokumentu po-

twierdzajacego tozsamos¢;

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracowni-
kaiinnych cztonkéw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych
jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdl-
nych uprawnien przewidzianych w prawie pracy;
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4) wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata

podstawa do ich Zadania od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie;

5) numer rachunku ptatniczeqo, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wypta-

te wynagrodzenia do rak wtasnych.

Innych danych, niz wymienione wyzej, pracodawca moze zadac¢ tylko wtedy,
gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia obowiazku wyni-
kajaceqgo z przepisu prawa (dotyczy to np. przedstawienia przez osobe ubiegajaca
sie o zatrudnienie zaswiadczenia o niekaralnosci z Krajowego Rejestru Karnego).

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie oswiad-
czenia osoby, ktérej dane dotycza. Pracodawca moze zada¢ udokumentowania
danych osobowych w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia. Przedstawia-
jac pracodawcy dokumenty potwierdzajace prawdziwos¢ podanych danych (np.
Swiadectwa pracy z poprzednich miejsc pracy), pracownik obowiazany jest udo-
stepnic ich oryginaty tylko do wgladu lub sporzadzenia ich kopii.

6. Kontrola trzezwosci pracownikow

Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub
innych oséb lub ochrony mienia, pracodawca moze wprowadzi¢ kontrole trzez-
wosci pracownikéw.

Zasady przeprowadzania kontroli powinny zosta¢ ustalone w uktadzie zbio-
rowym pracy lub w requlaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca
nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia
regulaminu pracy. W aktach tych nalezy okresli¢:

B grupe lub grupy pracownikéw objetych kontrola trzezwosci,

B sposéb przeprowadzania kontroli, w tym rodzaj urzadzenia wykorzysty-

wanego do kontroli,

B czas i czestotliwos$¢ kontroli.

Obowiazki informacyjne pracodawcy:

B o wprowadzeniu kontroli trzezwo$ci pracodawca informuje pracownikéw
w spos6b przyjety u danego pracodawcy nie pézniej niz 2 tygodnie przed
rozpoczeciem jej przeprowadzania.

B w zwiazku z zatrudnieniem pracownika objetego kontrola trzezwo$ci pra-
codawca przekazuje temu pracownikowi przed dopuszczeniem go do pra-
cy informacje dotyczace kontroli w postaci papierowej lub elektronicznej.

Uwaga!
Pracodawca moze przeprowadzaé kontrole trzeZwosci przy uzyciu metod

niewymagajacych badania laboratoryjnego (pracodawca nie moze wigc sa-
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modzielnie zleci¢ przeprowadzenia badania krwi pracownika), za pomoca
urzadzenia posiadajacego wazny dokument potwierdzajacy jego kalibracje
lub wzorcowanie.

Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy, jezeli:

1) kontrola trzezwosci wykaze obecno$¢ alkoholu w organizmie pracowni-
ka, wskazujaca na stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzezwosci albo

2) zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze stawit si¢ on do pracy w stanie
po uzyciu alkoholu albo w stanie nietrzezwosci lub spozywat alkohol
W czasie pracy.

Informacje dotyczaca podstawy niedopuszczenia pracownika do pracy prze-
kazuje sie pracownikowi do wiadomosci.

Informacje o dacie, godzinie i minucie badania oraz jego wyniku wskazuja-
cym na stan po uzyciu alkoholu albo stan nietrzeZwosci przechowuje si¢ w aktach
osobowych pracownika przez okres nieprzekraczajacy roku od dnia ich zebrania.

Pracownik niedopuszczony do pracy moze zazadac przeprowadzenia bada-
nia stanu trzezwosci przez uprawniony organ powotany do ochrony porzadku
publicznego. Z zadaniem przeprowadzenia takiego badania moze zwrdci¢ sie
takze pracodawca. Organ przeprowadzi badanie stanu trzeZwosci pracownika
przy uzyciu metod niewymagajacych badania laboratoryjnego, ale moze tez zle-
ci¢ badanie krwi, jezeli:

1) nie ma mozliwosci przeprowadzenia badania metoda niewymagajaca ba-

dania laboratoryjnego,

2) pracownik niedopuszczony do pracy odmawia poddania si¢ badaniu me-
toda niewymagajaca badania laboratoryjnego,

3) pracownik niedopuszczony do pracy zada przeprowadzenia badania
krwi pomimo przeprowadzenia badania metoda niewymagajaca bada-
nia laboratoryjnego,

4) stan pracownika niedopuszczonego do pracy uniemozliwia przeprowadze-
nie badania metoda niewymagajaca badania laboratoryjnego,

5) nie ma mozliwo$ci wskazania stezenia alkoholu z powodu przekroczenia
zakresu pomiarowego urzadzenia wykorzystywanego do pomiaru.

Uwagal!

W przypadku gdy wynik badania nie wskazuje na stan po uzyciu alkoholu albo
stan nietrzeZwos$ci pracownika, okres niedopuszczenia pracownika do pra-
cy jest okresem usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, za ktéry pracow-
nik zachowuje prawo do wynagrodzenia.
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Na analogicznych zasadach pracodawca moze wprowadzi¢ kontrole pracowni-
kéw na obecno$¢ w ich organizmach srodkéw dziatajacych podobnie do alkoholu.

7. Monitoring w miejscu pracy

Pracodawca moze wprowadzi¢ szczegdlny nadzdér nad terenem zaktadu pracy
lub terenem wokét zaktadu pracy w postaci Srodkéw technicznych umozliwiaja-
cych rejestracje obrazu (monitoring), jezeli jest to niezbedne do:

- zapewnienia bezpieczeristwa pracownikéw lub

- ochrony mienia lub

- kontroli produkcji lub

- zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazié
pracodawce na szkode.

Cele, zakres oraz sposéb zastosowania monitoringu ustala sie w uktadzie zbio-
rowym pracy lub w requlaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca
nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia
regulaminu pracy.

Monitoring nie obejmuje pomieszczen udostepnianych zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej. W pomieszczeniach sanitarnych, szatniach, stotéwkach
oraz palarniach mozna stosowa¢ monitoring tylko, gdy jest to niezbedne i nie
naruszy godnosci oraz innych débr osobistych pracownika, w szczegélnos$ci
poprzez zastosowanie technik uniemozliwiajgcych rozpoznanie przebywa-
jacych w tych pomieszczeniach oséb.

Uwaga!

Monitoring pomieszczen sanitarnych wymaga uzyskania uprzedniej zgody
zaktadowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziata zakta-
dowa organizacja zwigzkowa - uprzedniej zgody przedstawicieli pracowni-
kéw wybranych w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Pracodawca ma obowiazek poinformowaé pracownikéw o wprowadze-
niu monitoringu, w sposéb przyjety u danego pracodawcy, nie péZniej niz 2
tygodnie przed jego uruchomieniem. Powinien tez oznaczy¢ pomieszczenia
i teren monitorowany w sposéb widoczny i czytelny, za pomoca odpowied-
nich znakéw lub ogtoszen dZzwigkowych, nie péZzniej niz jeden dzierl przed
jego uruchomieniem.

Jezeli w miejscu pracy stosowany jest monitoring, przed dopuszczeniem do
pracy nowo zatrudnionego pracownika, nalezy przekaza¢ mu pisemna informa-
cje o celach, zakresie oraz sposobie stosowania monitoringu.
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Nagrania z monitoringu mozna przechowywac przez okres nieprzekra-
czajacy 3 miesiecy od dnia nagrania.

Jezelijest to niezbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej pet-
ne wykorzystanie czasu pracy oraz wtasciwego uzytkowania udostepnionych
pracownikowi narzedzi pracy, pracodawca moze wprowadzi¢ kontrole stuzbo-
wej poczty elektronicznej pracownika.

Monitoring poczty elektronicznej nie moze naruszac tajemnicy korespon-
dencji oraz innych débr osobistych pracownika.

8. Forma i warunki umowy o prace
Umowa o prace powinna zostac zawarta na pismie i okresla¢ strony umowy, ad-
res siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osoba fizyczna
nieposiadajaceqo siedziby - adres zamieszkania, a takze rodzaj umowy, date jej
zawarcia oraz warunki pracy i ptacy, w szczegélnosci:

B rodzaj pracy,

B miejsce lub miejsca wykonywania pracy,

B wynagrodzenie za pracg odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem

sktadnikéw wynagrodzenia,
B wymiar czasu pracy,
B dzien rozpoczecia pracy.

Jesli umowa o prace nie zostata zawarta na piSmie, pracodawca powi-
nien, przed dopuszczeniem pracownika do pracy, potwierdzi¢ pracownikowi
na piSmie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkéw.

Niedopetnienie przez pracodawce obowigzku potwierdzenia na piSmie
rodzaju umowy i jej warunkéw nie jest przyczyna niewaznosci faktycznie
zawartej umowy.

Pracodawca, ktéry nie potwierdza na piSmie zawartej z pracownikiem
umowy o prace, przed dopuszczeniem go do pracy, moze zosta¢ ukarany
grzywna z tytutu popetnienia wykroczenia przeciwko prawom pracownika.

Rodzaj pracy okreslany jest z requty poprzez wskazanie stanowiska pracy,
np. kierowca, sekretarka, specjalista ds. kadr i ptac. Pracodawca moze réwniez
dodatkowo okresli¢ zadania pracownika, wynikajace z umowy o prace, sporza-
dzajac tzw. zakres czynnosci (obowiazkéw). Zakres obowigzkdéw wiaze pracow-
nika o tyle, o ile czynnosci w nim wymienione mieszcza sie¢ w uméwionym rodza-
ju pracy (np. pracownica zatrudniona na stanowisku rejestratorki medycznej nie
moze mie¢ w zakresie obowiazkéw wykonywania zastrzykéw pacjentom, gdyz
czynnosci takie nie mieszcza sie w zakresie uzgodnionego rodzaju pracy). Spo-
rzadzenie zakresu czynnosci nie jest obowiazkowe.
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Miejsce wykonywania pracy wskazuje przestrzen, w ktérej pracownik stale $wiad-
czy prace. Miejscem tym moze by¢ zaréwno staty punkt (np. siedziba pracodawcy),
jak réwniez pewien oznaczony obszar (np. kilka miejscowosci lub wojewddztw) - w
przypadku tych pracownikéw, ktdrych charakter pracy wiaze sie z koniecznoscia
statego przemieszczenia sie (np. kierowcy lub przedstawiciele handlowi).

W kazdej umowie o prace powinno zostac okreslone wynagrodzenie za pra-
ce, odpowiadajace rodzajowi pracy ze wskazaniem sktadnikéw wynagrodzenia
i ich wysokosci. Jezeli pracownikom przystuguje poza wynagrodzeniem zasad-
niczym np. dodatek stuzbowy lub dodatek za wystuge lat, to informacja o wy-
sokosci takiego dodatku przyznanego pracownikowi powinna zosta¢ podana
W umowie o prace.

Wymiar czasu pracy wskazuje, czy pracownik zobowiazany jest Swiadczy¢ prace
w petnym wymiarze czasu pracy, czy tez na czes¢ etatu, np. /2, ¥4 etatu.

W dniu okreslonym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy dochodzi do
nawiazania stosunku pracy. Jest to pierwszy dzien zatrudnienia pracownika.
Dzien rozpoczecia pracy moze przypadac na dzief wolny od pracy, np. 1 stycz-
nia. W takim przypadku do nawiazania stosunku pracy dojdzie w dniu okreslo-
nym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy, mimo ze faktycznie pracownik
rozpocznie prace 2 stycznia.

9. Praca zdalna
Praca moze by¢ wykonywana catkowicie lub cze$ciowo w miejscu wskazanym
przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w tym pod adre-
sem zamieszkania pracownika, w szczegélnosci z wykorzystaniem $rodkéw bez-
posredniego porozumiewania sie na odlegtos¢ (praca zdalna).

Uzgodnienie miedzy stronami umowy o prace dotyczace wykonywania pra-
cy zdalnej przez pracownika moze nastapic:

B przy zawieraniu umowy o prace albo

B w trakcie zatrudnienia - z inicjatywy pracodawcy albo na wniosek pracow-

nika ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej.

Uwagal!
Pracodawca jest obowiazany uwzglednié wniosek o wykonywanie pracy zdal-
nej ztozony przez:
B pracownika-rodzica dziecka:
- posiadajacego zaswiadczenie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy
zdnia4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin ,,Za zyciem”,
- legitymujacego sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem
o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci,
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- posiadajacego odpowiednio opini¢ o potrzebie wczesnego wspomaga-
niarozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego lub
orzeczenie o potrzebie zajeé rewalidacyjno-wychowawczych,

B pracownice w ciazy,

B pracownika wychowujacego dziecko do ukoriczenia przez nie 4. roku zycia,

B pracownika sprawujacego opieke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny
lub innag osoba pozostajaca we wspdlnym gospodarstwie domowym, po-
siadajacymi orzeczenie o niepetnosprawnosci albo orzeczenie o znacz-
nym stopniu niepetnosprawnosci,

- chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy

wykonywanej przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wnio-

sku pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicz-

nej w terminie 7 dni roboczych od dnia ztozenia wniosku przez pracownika.

Pracodawca moze poleci¢ pracownikowi prace zdalna:
1) w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epide-
micznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu lub
2) wokresie, w ktédrym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika
nie jest czasowo mozliwe z powodu dziatania sity wyzszej
- jezeli pracownik ztozy bezpos$rednio przed wydaniem polecenia o$wiad-
czenie w postaci papierowej lub elektronicznej, ze posiada warunki loka-
lowe i techniczne do wykonywania pracy zdalnej.

Zasady wykonywania pracy zdalnej powinny zosta¢ okreslone w:
B porozumieniu zawieranym miedzy pracodawca i zaktadowa organizacja
zwiazkowa
B regulaminie - jezeli nie dojdzie do zawarcia porozumienia z zaktadowa
organizacja zwiazkowa oraz w przypadku, gdy u pracodawcy nie dziata-
ja zwiazki zawodowe (w takim przypadku - po konsultacji z przedstawi-
cielami pracownikdéw).

Wykonywanie pracy zdalnej jest dopuszczalne takze wtedy, gdy nie zostanie
zawarte porozumienie ze zwigzkami zawodowymi albo nie zostanie wydany re-
gulamin. Wéwczas zasady wykonywania pracy zdalnej powinno okresla¢ polece-
nie pracodawcy lub indywidualne porozumienie z pracownikiem.

Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalna materiaty i narzedzia

pracy, w tym urzadzenia techniczne, niezbedne do wykonywania pracy zdalnej;
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2) zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalng instalacje, serwis,
konserwacje narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych, niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej lub pokry¢ niezbedne koszty zwiazane z in-
stalacja, serwisem, eksploatacja i konserwacja narzedzi pracy, w tym urza-
dzen technicznych, niezbednych do wykonywania pracy zdalnej, a takze
pokry¢ koszty energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych nie-
zbednych do wykonywania pracy zdalnej;

3) pokry¢inne koszty bezpos$rednio zwigzane z wykonywaniem pracy zdalnej,
jezeli zwrot takich kosztéw zostat okreslony w porozumieniu ze zwigzkami
zawodowymi, requlaminie, poleceniu albo porozumieniu z pracownikiem;

4) zapewni¢ pracownikowi wykonujacemu prace zdalna szkolenia i pomoc
techniczna niezbedne do wykonywania tej pracy.

Pracodawca ma prawo przeprowadza¢ kontrole wykonywania pracy zdalnej
przez pracownika, kontrole w zakresie bezpieczeistwa i higieny pracy lub
kontrole przestrzegania wymogéw w zakresie bezpieczeAstwa i ochrony in-
formacji, w tym procedur ochrony danych osobowych, na zasadach okreslo-
nych w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi, regulaminie, poleceniu albo
w porozumieniu z pracownikiem. Kontrole przeprowadza sie w porozumie-
niu z pracownikiem w miejscu wykonywania pracy zdalnej w godzinach pracy
pracownika. Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie moze naruszaé prywat-
nosci pracownika wykonujacego prace zdalnaiinnych oséb ani utrudnia¢ ko-
rzystania z pomieszczen domowych w sposéb zgodny z ich przeznaczeniem.

Uwaga!

Poza praca zdalng wykonywana catkowicie lub czesciowo, pracownik moze

skorzystac z tzw. okazjonalnej pracy zdalnej, na wniosek ztozony w postaci

papierowej lub elektronicznej, w wymiarze nieprzekraczajacym 24 dni w roku

kalendarzowym. W przypadku okazjonalnej pracy zdalnej nie maja zastoso-

wania przepisy dotyczace m.in.:

- sktadania wigzacych wnioskéw o prace zdalna przez niektérych pracowni-
kéw (np. opiekujacych sie dzieémi do lat 4),

- okreslenia zasad pracy zdalnej w porozumieniu, regulaminie lub poleceniu,

- zapewnienia materiatéw i narzedzi do wykonywania pracy, ich instalacji,
serwisu i konserwaciji, szkolen i pomocy technicznej, a takze pokrycia kosz-
téw pracy zdalne;j.

Limit 24 dni okazjonalnej pracy zdalnej obowiazuje w danym roku kalenda-

rzowym, niezaleznie od liczby stosunkéw pracy nawiazanych przez pracownika.
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Przyktad
Pracownik byt zatrudniony do 31 marca i w tym okresie wykorzystat 6 dni oka-
zjonalnej pracy zdalnej. 1 kwietnia podjat prace u kolejnego pracodawcy. U no-
wego pracodawcy bedzie mégt skorzystac do korica roku z 18 dni okazjonalnej
pracy zdalnej.

Informacje o liczbie dni okazjonalnej pracy zdalnej, wykonywanej w roku kalen-
darzowym, w ktérym ustat stosunek pracy nalezy zamie$ci¢ w $wiadectwie pracy.

10. Obowiazek informacyjny

Pracodawca ma obowiazek poinformowaé pracownika w postaci papierowej
lub elektronicznej:

1) nie péZniej niz w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pra-

Cy, CO najmniej 0:

a) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

b) obowiazujacym pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy,

¢) przystugujacych pracownikowi przerwach w pracy,

d) przystugujacym pracownikowi dobowym i tygodniowym odpoczynku,

e) zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych i rekompen-
saty za nia,

f) w przypadku pracy zmianowej - zasadach dotyczacych przechodzenia
ze zmiany na zmiane,

g) w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy - zasadach dotyczacych
przemieszczania sie miedzy miejscami wykonywania pracy,

h) innych niz uzgodnione w umowie o prace przystugujacych pracow-
nikowi sktadnikach wynagrodzenia oraz $wiadczeniach pienieznych
lub rzeczowych,

i) wymiarze przystugujacego pracownikowi ptatnego urlopu, w szczegél-
nosci urlopu wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe jego okresle-
nie w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji, o zasadach jego
ustalania i przyznawania,

j) obowiazujacych zasadach rozwiazania stosunku pracy, w tym o wymo-
gach formalnych, dtugosci okreséw wypowiedzenia oraz terminie odwota-
nia sie do sadu pracy lub, jezeli nie jest mozliwe okreslenie dtugosci okre-
séw wypowiedzenia w dacie przekazywania pracownikowi tej informacji,
sposobie ustalania takich okreséw wypowiedzenia,

k) prawie pracownika do szkolen, jezeli pracodawca je zapewnia, w szcze-
gdlnosci o ogdinych zasadach polityki szkoleniowej pracodawcy,

1) uktadzie zbiorowym pracy lub innym porozumieniu zbiorowym, ktérym
pracownik jest objety, a w przypadku zawarcia porozumienia zbiorowe-
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go poza zaktadem pracy przez wspdlne organy lub instytucje - nazwie ta-
kich organéw lub instytucji,

m) w przypadku gdy pracodawca nie ustalit requlaminu pracy - terminie,
miejscu, czasie i czestotliwo$ci wyptacania wynagrodzenia za prace, po-
rze nocnej oraz przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwierdza-
nia przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedli-
wiania nieobecno$ci w pracy;

2) nie pdzniej niz w terminie 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pra-
cy, 0 nazwie instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych wptywaja
skitadki na ubezpieczenia spoteczne zwigzane ze stosunkiem pracy oraz
informacje na temat ochrony zwiazanej z zabezpieczeniem spotecznym,
zapewnianej przez pracodawce; nie dotyczy to przypadku, w ktérym pra-
cownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.

Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia, o ktérych mowa
w pkt 1lit. a-f, h-k i pkt 2, moze nastapi¢ przez wskazanie w postaci papierowej
lub elektronicznej odpowiednich przepiséw prawa pracy oraz prawa ubezpie-
czen spotecznych.

W przypadku, gdy dochodzi do zmiany warunkéw zatrudnienia pracodawca
informuje o tym pracownika niezwtocznie, nie pézniej jednak niz w dniu, w kté-
rym taka zmiana ma zastosowanie do pracownika.

Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej
0 zmianie adresu swojej siedziby, a w przypadku pracodawcy bedacego osoba
fizyczna nieposiadajaceqo siedziby - adresu zamieszkania, nie pézniej niz w ter-
minie 7 dni od dnia zmiany adresu.

11. Dokumentacja pracownicza
Pracodawca ma obowiazek prowadzi¢ i przechowywaé dokumentacje pracow-
nicza sktadajaca sie z akt osobowych oraz pozostatej dokumentacji w sprawach
zwiazanych ze stosunkiem pracy. Dokumentacja pracownicza moze by¢ prowa-
dzona i przechowywana w postaci papierowej lub elektronicznej.
Dokumentacje pracownicza nalezy przechowywac przez okres zatrudnienia,
a takze przez okres 10 lat, liczac od korica roku kalendarzowego, w ktérym
stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast.

Uwagal!

Jezeli pracodawca ponownie zatrudnia tego samego pracownika w okresie
10 lat od rozwigzania lub wygasniecia poprzedniego stosunku pracy, nie musi
zaktadac dla niego nowych akt osobowych, lecz kontynuuje prowadzenie dla
tego pracownika dotychczasowej dokumentacji pracownicze;j.
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W przypadku rozwiazania lub wygasnigcia stosunku pracy wraz ze Swia-
dectwem pracy nalezy wydaé pracownikowi w postaci papierowej lub elektro-
nicznej informacje o:

1) okresie przechowywania dokumentacji pracowniczej,

2) mozliwo$ci odbioru przez pracownika dokumentacji pracowniczej do koni-
ca miesiaca kalendarzowego nastepujacego po uptywie okresu przecho-
wywania dokumentacji pracowniczej,

3) zniszczeniu dokumentacji pracowniczej w przypadku jej nieodebrania.

Pracodawca niszczy dokumentacje pracownicza w sposéb uniemozliwiaja-
cy odtworzenie jej tresci, w terminie do 12 miesiecy po uptywie okresu przezna-
czonego na odbiér dokumentacji.

Pracodawca moze zmienia¢ postaé, w ktérej prowadzi i przechowuje doku-
mentacje pracownicza.

Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z papierowej na elektroniczna
nastepuje przez sporzadzenie odwzorowania cyfrowego, w szczegdinosci ska-
nu, i opatrzenie go kwalifikowanym podpisem elektronicznym lub kwalifikowana
pieczecig elektroniczng pracodawcy lub kwalifikowanym podpisem elektronicz-
nym upowaznionej przez pracodawce osoby, potwierdzajacym zgodnosé odwzo-
rowania cyfrowego z dokumentem papierowym.

Zmiana postaci dokumentacji pracowniczej z elektronicznej na papierowa
nastepuje przez sporzadzenie wydruku i opatrzenie go podpisem pracodawcy
lub osoby przez niego upowaznionej, potwierdzajacym zgodnos$¢ wydru-
ku z dokumentem elektronicznym.

Uwaga!

W przypadku zmiany postaci dokumentacji pracowniczej pracodawca powi-
nien poinformowac o zmianie pracownikéw oraz o mozliwosci odbioru po-
przedniej postaci dokumentacji pracowniczej w terminie 30 dni od dnia prze-
kazania informacji.

Na wniosek pracownika lub bytego pracownika, a w razie ich $mierci, cztonkéw
rodziny pracownika, pracodawca ma obowiazek wyda¢ kopie catosci lub czesci
dokumentacji pracowniczej.

Sposéb prowadzenia i przechowywania dokumentacji pracowniczej okreslaja
szczegdtowo przepisy Rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
zdnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz. U. poz. 2369).
Akta osobowe sktadaja si¢ z 5 czesci i obejmuja:

w czesci A - oswiadczenia lub dokumenty zgromadzone w zwiazku z ubiega-
niem sie o zatrudnienie;
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w czesci B - o$wiadczenia lub dokumenty dotyczace nawiazania stosunku pra-
cy oraz przebiegu zatrudnienia pracownika;

w czesci C - o$wiadczenia lub dokumenty zwigzane z rozwiazaniem albo wyga-
$nieciem stosunku pracy;

w czesci D - dokumenty zwigzane z ponoszeniem przez pracownika odpowie-
dzialnosci porzadkowej lub odpowiedzialnosci okreslonej w odreb-
nych przepisach, ktére przewiduja zatarcie kary po uptywie okre-
$lonego czasu;

w czesci E - dokumenty zwigzane z kontrola trzeZzwosci pracownika lub kontro-
la na obecnos$¢ w jego organizmie $rodkéw dziatajacych podobnie
do alkoholu.

Uwaga!

W aktach osobowych pracownika, prowadzonych w postaci papierowej, przecho-
wuje sie odpisy lub kopie dokumentéw przedtozonych przez pracownika, poswiad-
czone przez pracodawce lub osobe upowazniong przez pracodawce za zgodnos$¢
z przedtozonym dokumentem.

Poza aktami osobowymi pracodawca prowadzi oddzielnie dla kazdego pra-

cownika dokumentacje w sprawach zwiazanych ze stosunkiem pracy obejmujaca:

1) dokumenty dotyczace ewidencjonowania czasu pracy (w tym ewidencje
czasu pracy);

2) dokumenty zwigzane z ubieganiem si¢ i korzystaniem z urlopu wypo-
czynkoweqo;

3) karte (liste) wyptaconego wynagrodzenia za prace i innych Swiadczen
zwiazanych z praca oraz wniosek pracownika o wyptate wynagrodzenia
do rak wiasnych;

4) karte ewidencji przydziatu odziezy i obuwia roboczego oraz srodkéw
ochrony indywidualnej, a takze dokumenty zwiazane z wyptata ekwiwa-
lentu pienieznego za uzywanie wiasnej odziezy i obuwia oraz ich pranie
i konserwacje.

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢ odpowiednie warunki zabezpiecza-
jace dokumentacje pracowniczg prowadzona i przechowywang w postaci
papierowej przed zniszczeniem, uszkodzeniem lub utrata i dostepem osé6b
nieupowaznionych, w szczegélnosci przez zapewnienie w pomieszczeniu,
w ktérym przechowywana jest dokumentacja pracownicza, odpowiedniej
wilgotnosci, temperatury i zabezpieczenie tego pomieszczenia przed do-
stepem oséb nieupowaznionych.
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12. Zmiana warunkéw umowy o prace

Zgodnie z art. 42 kp wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy uwaza sie za do-
konane, jezeli pracownikowi zaproponowano na pismie nowe warunki. W razie od-
mowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkdéw pracy lub pta-
cy, wypowiedzenie zmieniajace przeksztatca si¢ w definitywne, a umowa o prace
rozwigzuje sie z uptywem okresu dokonanego wypowiedzenia.

Jezeli natomiast pracownik przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia
nie ztozy oswiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych warunkéw, uwa-
za sie, ze wyrazit zgode na te warunki. W takim przypadku, po uptywie okresu
wypowiedzenia stosunek pracy jest kontynuowany w oparciu o nowe warunki,
zaproponowane przez pracodawce. Pismo pracodawcy wypowiadajgce warunki
pracy lub ptacy powinno zawieraé pouczenie w tej sprawie. W razie jego braku,
pracownik moze do korica okresu wypowiedzenia ztozy¢ o$wiadczenie o odmo-
wie przyjecia zaproponowanych warunkéw.

Zmiana warunkéw umowy o prace moze tez nastapi¢ w trybie porozumie-
nia stron.

Przyktad

Pracodawca w dniu 30 czerwca wreczyt pracownikowi wypowiedzenie zmie-
niajace, w ktérym zaproponowat obnizenie wysoko$ci wynagrodzenia za prace
25000 zt do 4 000 zt. Pracownika obowiazuje miesieczny okres wypowiedze-
nia. Jezeli pracownik do 15 lipca nie ztozy oswiadczenia, ze nie zgadza si¢ na ob-
nizenie wynagrodzenia za prace, to po uptywie okresu wypowiedzenia, tj. od 1
sierpnia pracownikowi bedzie przystugiwa¢ wynagrodzenie w nizszej wysokosci.
Natomiast odmowa przyjecia nowych warunkéw ptacy bedzie skutkowac rozwia-
zaniem umowy o prace z dniem 31 lipca. Gdyby pracodawca nie poinformowat
pracownika, ze moze on ztozy¢ stosowne o$wiadczenie do uptywu potowy okre-
su wypowiedzenia, pracownik miatby prawo podjac decyzje o przyjeciu lub od-
rzuceniu propozycji pracodawcy do korica okresu wypowiedzenia, tj. do 31 lipca.

13. Czasowe powierzenie innej pracy
Zgodnie z art. 42 § 4 kp wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub
ptacy nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uza-
sadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okre$lona w umowie o prace
na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powo-
duje to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.
Oznacza to, ze pracodawca w wyjatkowych sytuacjach ma mozliwos¢ tymcza-
sowego przeniesienia pracownika do innej pracy niz ustalono w umowie o prace,
bez koniecznosci stosowania trybu wypowiedzenia zmieniajacego. Inna powie-
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rzona praca nie moze razaco odbiegac od posiadanych kwalifikacji zawodowych,
ale tez nie moze to by¢ praca, przy ktérej kwalifikacje posiadane przez pracow-
nika sa niepotrzebne.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

W wyroku z dnia 5 lutego 1998 r. (I PKN 515/97) SN uznat, ze praca odpo-
wiednia do kwalifikacji pracownika jest praca, ktéra ich nie przekracza i przy
ktérej te kwalifikacje znajda choéby czesciowe zastosowanie. Z kolei w wy-
roku z dnia 4 paZzdziernika 2000 r. (I PKN 61/00) SN orzekt, ze pod pojeciem
kwalifikacji, o jakich mowa w art. 42 § 4 kp, nalezy rozumie¢ nie tylko przy-
gotowanie zawodowe pracownika - jego formalne wyksztatcenie, zdobyte
doswiadczenia zawodowe i potrzebne umiejetnosci, ale takze wiasciwosci
psychofizyczne pracownika, predyspozycje psychiczne oraz zdolnosci do
wykonywania okres$lonych czynnosci z punktu widzenia zdrowia fizycznego.

14. Przejscie zaktadu pracy na nowego pracodawce

Zgodnie z art. 23' kp w razie przej$cia zaktadu pracy lub jego czesci na innego
pracodawce staje sie on z mocy prawa strona w dotychczasowych stosunkach
pracy, bez potrzeby zawierania z pracownikami nowych uméw o prace.

W takim przypadku strong umowy o prace po stronie pracodawcy staje
sie podmiot, ktéry nie zawierat z pracownikiem umowy o prace. Pod pojeciem
»przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce” rozumie sie wszystkie zmia-
ny organizacyjno-prawne po stronie pracodawcy, mozliwe do przeprowadze-
nia w Swietle przepiséw prawa, skutkujace tym, ze skfadniki majatkowe zwiaza-
ne z zatrudnieniem pracownikéw przechodza na nowego pracodawce. Moze to
nastapi¢ m.in. w wyniku: sprzedazy przedsiebiorstwa, jego wydzierzawienia, po-
dziatu czy restrukturyzacji.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 1 pazdziernika 1997 r. (I PKN 301/97) w razie
watpliwosci, czy nastapito przejecie cze$ci zaktadu pracy w rozumieniu art.
23'kp, istotna okolicznoscia jest takze to, ze w wyniku dokonanych zmian or-
ganizacyjnych nie ma zapotrzebowania na prace danego pracownika w jego
dotychczasowym miejscu i rozmiarze.

Przejmujac zaktad pracy lub jego czes$¢, nowy pracodawca przejmuje réw-
niez zatrudnionych tam pracownikéw. Jezeli nowy pracodawca chce zmienié
warunki zatrudnienia pracownikéw - np. obnizy¢ wysoko$¢ wynagrodzenia
za prace, to moze tego dokona¢ na ogélnych zasadach, zawierajac z pracow-
nikami porozumienia zmieniajace lub stosujac tryb wypowiedzenia zmienia-
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jacego. Do czasu wypowiedzenia pracownikom warunkéw pracy lub ptacy
przez nowego pracodawce, wiaza go dotychczasowe warunki uméw o prace.

W przypadku, gdyby do przejscia zaktadu pracy doszto w okresie wy-
powiedzenia pracownikowi umowy o prace, nowy pracodawca, wstepujac
w 0gét praw i obowiazkéw poprzedniego pracodawcy, bytby zwigzany do-
konanym wypowiedzeniem. Oznacza to, ze umowa o prace rozwigzataby sie
z uptywem okresu wypowiedzenia, chyba ze oswiadczenie woli o wypowie-
dzeniu umowy zostatoby cofnigte za zgoda drugiej strony stosunku pracy.

Przejecie zaktadu pracy w rozumieniu art. 23' kp ma miejsce takze wéw-
czas, gdy dotychczasowy i przejmujacy pracodawcy nie dziatali zgodnie
dla osiagniecia tego celu, natomiast doszto do faktycznego przejecia ma-
jatku i zadan zaktadu pracy. Dziatanie przepisu art. 23' kp nie moze réw-
niez zosta¢ wytaczone na mocy jakichkolwiek porozumieri zawartych mie-
dzy pracodawcami.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 3 kwietnia 2007 r. (Il PK 245/06) z bezwzgled-
nie obowiazujacego charakteru art. 23' §1 kp wynika, ze skutek przejscia cze-
$ci zaktadu pracy, polegajacy na zmianie pracodawcy, nastepuje z mocy pra-
wa (automatycznie), a nie w nastepstwie uzgodnien miedzy zainteresowanymi
pracodawcami. Uzgodnienia te nie moga wytaczy¢ lub zmieni¢ wskazanego
skutku przejscia zaktadu pracy lub jego czesci. O tym za$, ktérych pracow-
nikéw dotyczy wskazany wyzej skutek przejscia, decyduje jedynie faktyczne
zwiazanie pracownika z okreslona czescia zaktadu pracy. W sytuacji, w kté-
rej pracownik wykonuje zadania na rzecz réznych czesci (jednostek) dotych-
czasowego zakfadu pracy, decydujace znaczenie ma stopien jego zwiazania
z poszczegdlnymi jednostkami.

W wyroku z dnia 7 lutego 2007 . (I PK 269/06) SN stwierdzit, ze porozu-
mienie rozwiazujace stosunek pracy, ktére zmierza do wytaczenia automa-
tyzmu prawnego kontynuacji stosunku pracy w przypadku przejscia zakta-
du pracy na innego pracodawce jest niewazne ze wzgledu na sprzecznosé
z bezwzglednie obowigzujaca norma art. 23' §1 kp.

W wyroku z dnia 2 paZdziernika 2019 . (Il UK 103/18) SN wskazat, ze kon-
strukcja przej$cia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce (art.
23'k.p.) ze skutkiem dla przejecia pracownikéw zatrudnionych w tym zakta-
dzie lub jego czesci przez nowego pracodawce obejmuje z mocy prawa tyl-
ko pracownikéw (osoby pozostajace w stosunku pracy), a nie osoby zatrud-
nione ($wiadczace prace) na podstawie umdéw cywilnoprawnych. Mozliwo$é
przeksztatcen podmiotowych w stosunkach cywilnoprawnych (np. wynika-
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jacych z uméw) reqguluje prawo cywilne (w szczegdlnosci Kodeks cywilny),
a nie prawo pracy. Nie mozna tez stosowac art. 23' k.p. per analogiam do sto-
sunkéw prawnych wynikajacych z uméw prawa cywilnego.

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 1 lipca 1999 r. (I PKN 133/99) pracownik
ma interes prawny w rozumieniu art. 189 kpc w ustaleniu istnienia stosun-
ku pracy z okreslonym podmiotem w nastepstwie zdarzenia wyczerpujace-
go znamiona art. 23" kp.

Pracodawcy, u ktérych nie dziataja zaktadowe organizacje zwigzkowe, maja
obowiazek poinformowacé na piSmie swoich pracownikéw o przewidywa-
nym terminie przej$cia zaktadu pracy lub jego czes$ci nainnego pracodaw-
ce. Musza tez powiadomi¢ pracownikéw o przyczynach przejecia firmy i o
skutkach prawnych, ekonomicznych, socjalnych, jakie ta zmiana niesie.
Maja tez obowiazek przedstawi¢ dziatania dotyczace warunkéw zatrud-
nienia pracownikéw, w szczegélno$ci warunkéw pracy, ptacy i przekwali-
fikowania. Przekazanie informacji powinno nastapi¢ co najmniej na 30 dni
przed przewidywanym terminem przej$cia zaktadu pracy lub jego czesci
na innego pracodawce.

Pracownicy przejetego zaktfadu nie moga skutecznie sprzeciwi¢ si¢ zmianie
pracodawcy (na przejscie nie jest wymagana ich zgoda). Niemniej, na mocy art.
23'84 kp w terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czes$ci nain-
nego pracodawce, moga bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem,
rozwigzac stosunek pracy. Rozwiazanie stosunku pracy w tym trybie, powodu-
je dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wiaza z rozwigzaniem sto-
sunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem. Oznacza to np., ze pracow-
nik, ktéry rozwiaze w tym trybie umowe o prace, bedzie traktowany w zakresie
nabycia prawa do zasitku dla bezrobotnych tak, jak pracownik, ktéremu praco-
dawca wypowiedziat umowe o prace. Rozwigzanie umowy za 7-dniowym uprze-
dzeniem nie oznacza natomiast, ze pracownik automatycznie nabywa prawo do
odprawy pienieznej, przystugujacej pracownikom zwalnianym z przyczyn ich nie-
dotyczacych przez pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikéw.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

W wyroku z dnia 18 czerwca 2009 r. (Ill PZP 1/09) SN orzekt, Ze rozwigzanie
stosunku pracy w trybie art. 23' § 4 kp nie uprawnia do nabycia odprawy pie-
nieznej, o ktérej mowa w art. 8 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdInych
zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw (Dz. U. Nr 90, poz. 844 ze zm.) chyba ze przyczyna
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rozwigzania stosunku pracy byta powazna zmiana warunkéw pracy na nieko-
rzy$¢ pracownika.

W odniesieniu do pracownikéw $wiadczacych prace na innej podstawie niz umowa
o prace (np. na podstawie powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy
o prace) pracodawca z dniem przejecia zakfadu pracy lub jego cze$ci obowiazany
jest zaproponowaé nowe warunki pracy i ptacy. Pracownicy ci, w terminie wska-
zanym przez pracodawce - nie krétszym niz 7 dni - moga ztozy¢ oswiadczenia
o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W razie nieuzgod-
nienia nowych warunkéw zatrudnienia dotychczasowy stosunek pracy rozwigzu-
je sie z uptywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia. Liczy sie go od dnia,
w ktérym pracownik ztozyt oSwiadczenie o odmowie przyjecia proponowanych
warunkéw lub od dnia, do ktérego mdégt ztozy¢ takie oswiadczenie.

W zwiazku z przejSciem zaktadu pracy lub jego czesci na nowego praco-
dawce, dotychczasowy pracodawca jest obowigzany przekazaé akta oso-
bowe pracownika oraz pozostata dokumentacje w sprawach zwiazanych
z jego zatrudnieniem, pracodawcy przejmujacemu tego pracownika.

15. Rozwiazywanie umoéw o prace
Kodeks pracy przewiduje nastepujace sposoby rozwigzania umowy o prace:

B na mocy porozumienia stron,

B przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedze-

nia (rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem),

B przez oSwiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedze-

nia (rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia),

B z uptywem czasu, na ktéry byta zawarta.

Tylko pierwszy ze wskazanych wyzej trybdw rozwigzania umowy o prace wy-
maga wspdtdziatania obu stron stosunku pracy.

W drugim i trzecim przypadku umowa rozwiazuje sie na skutek jednostron-
nej czynnosci dokonanej przez pracodawce lub pracownika.

Ostatni przypadek polega na tym, ze stosunek pracy ustaje bez konieczno-
$ci dokonywania jakichkolwiek czynnosci (sktadania oswiadczen) przez ktéra$
ze stron. Z uptywem czasu, na ktéry byta zawarta rozwigzuje sie umowa o pra-
ce na okres prébny oraz na czas okreslony.

Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwiazaniu umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia powinno nastapi¢ na piSmie. Wymdg ten jest spetniony
réwniez wtedy, gdy oswiadczenie zostanie ztozone w postaci elektronicznej i opa-
trzone kwalifikowanym podpisem elektronicznym.
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A. Rozwiazanie umowy za porozumieniem stron

Rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia stron wymaga ztozenia zgod-
nych oswiadczen woli przez pracodawce i pracownika. Z propozycja rozwiaza-
nia umowy w tym trybie moze wystapic kazda ze stron. Porozumienie powin-
no zostac¢ zawarte na pismie i wskazywac termin ustania stosunku pracy. Moze
to by¢ dowolny termin, na ktéry zgodza sie strony. Zawarcie porozumienia roz-
wigzujacego umowe o prace zalezy wytacznie od woli obu stron stosunku pracy.
Brak zgody pracownika lub pracodawcy uniemozliwia rozwiazanie stosunku pra-
cy w omawianym trybie. Na mocy porozumienia stron mozna rozwiazac¢ kazda
umowe o prace, w kazdym czasie, a wiec np. réwniez w trakcie urlopu pracowni-
ka, przebywania na zwolnieniu lekarskim, korzystania z urlopu wychowawczego.

B. Rozwiazanie umowy za wypowiedzeniem

Drugim sposobem rozwigzania umowy o prace jest ztozenie o$wiadczenia o roz-
wiazaniu umowy przez jedna ze stron z zachowaniem ustawowego okresu wy-
powiedzenia, po uptywie ktérego umowa o prace rozwigzuje sie. Odmowa przy-
jecia wypowiedzenia nie ma znaczenia prawnego. Wypowiedzenie jest bowiem
czynnoscia jednostronna. Dochodzi ono do skutku bez wzgledu na zgode dru-
giej strony. W tym trybie mozna rozwiaza¢ kazda umowe o prace.

Zgodnie z art. 41 kp pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace
w czasie urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nie-
obecnosci pracownika w pracy (np. w okresie przebywania na zwolnieniu le-
karskim), jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania umo-
wy o prace bez wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokres$lony lub na
czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy
i wynosi:

B 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,

B 1 miesiac, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,

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

Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy dtugosé wypowiedzenia wlicza
sie wszystkie okresy zatrudnienia u danego pracodawcy, bez wzgledu na rodzaj
umowy o prace oraz ewentualne przerwy w zatrudnieniu.

Przyktad
Pracownik zatrudniony byt u pracodawcy przez 5 lat, po rozwigzaniu umowy o pra-

ce podjat prace w innym zakfadzie, gdzie przepracowat kolejne 3 lata, a nastep-
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nie zostat ponownie zatrudniony przez pierwszego pracodawce. W takim przy-
padku pracownika od pierwszego dnia pracy bedzie obowigzywat 3-miesieczny
okres wypowiedzenia, poniewaz w okresie zatrudnienia nalezy uwzgledni¢ po-
przedni (5-letni) okres pracy u tego samego pracodawcy.

W umowie o prace mozna zastrzec dtuzszy okres wypowiedzenia niz okre-
Slony w przepisach Kodeksu pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
Zgodnie z uchwata SN z dnia 9 listopada 1994 r. (I PZP 46/94) zastrzeze-
nie w umowie o prace zawartej na czas nieokre$lony dwunastomiesieczne-
go okresu wypowiedzenia tej umowy przez zaktad pracy jest dopuszczal-
ne na podstawie art. 18 § 2 kp. Przepis ten wyraza zasade uprzywilejowania
pracownika, stanowiac, ze postanowienia uméw o prace mniej korzystne dla
pracownika niz przepisy prawa pracy sa niewazne; zamiast nich stosuje sie
odpowiednie przepisy prawa pracy. Sad stwierdzit tez, ze w warunkach bez-
robocia i deficytu miejsc pracy z requty dtuzszy od ustawowego okres wy-
powiedzenia umowy o prace przez pracodawce lezy w interesie pracownika.
W wyroku z dnia 2 paZdziernika 2003 r. (I PK 416/02) SN orzekt, iz za-
strzezenie dla obu stron w umowie o prace okresu wypowiedzenia dtuzsze-
go, niz przewidziany w Kodeksie pracy, nie jest uznane za niekorzystne dla
pracownika, jezeli w jego efekcie pracownik uzyskat dtuzszy okres wypowie-
dzenia przez pracodawce, a sytuacja na rynku pracy w konkretnych okolicz-
nosciach, przy uwzglednieniu miejsca wykonywania pracy oraz zapotrze-
bowania na prace okreslonego rodzaju, mogta czyni¢ nierealng mozliwosé
wypowiedzenia przez pracownika.

Uwaga!

Strony stosunku pracy moga po dokonaniu wypowiedzenia umowy o prace
przez jedna z nich ustali¢ wcze$niejszy termin rozwigzania umowy; ustale-
nie takie nie zmienia trybu rozwigzania umowy o prace. Jezeli umowe zawar-
ta na czas okreslony lub na czas nieokreslony wypowiada pracodawca, obo-
wigzany jest wskaza¢ przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie. Przyczyna
wypowiedzenia musi by¢ rzeczywista i konkretna.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

SN w wyroku z dnia 24 pazdziernika 2007 r. (I PK 116/07) stwierdzit, ze brak
precyzyjnego, zrozumiatego i odpowiadajacego prawu (art. 30 § 4 kp) wska-
zania pracownikowi przyczyny wypowiedzenia (,,zmiany w organizacji pracy
z przyczyn dotyczacych pracodawcy”) stanowi konstrukcyjna wade wypo-
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wiedzenia umowy o prace i prowadzi do usprawiedliwionego wniosku, ze tak
dokonane wypowiedzenie narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace
(art. 30 § 4 w zwiazku z art. 45 § 1 kp). W takiej sytuacji nie ma potrzeby ani
koniecznosci badania, jakie ewentualnie inne okolicznosci, w tym pézniej na-
zwane (dookreslone) przez pracodawce (likwidacja stanowiska pracy i brak
mozliwos$ci dalszego zatrudniania powoda), mogty uzasadnia¢ wypowiedzenie
pracownikowi umowy o prace. Natomiast w wyroku z dnia 8 stycznia 2007 r.
(IPK175/06) SN orzekt, ze powotywanie sie przez pracodawce w trakcie pro-
cesu na niewywiazywanie sie przez pracownika z natozonych na niego obo-
wigzkéw pracowniczych, nalezy uznaé za spéznione i niedopuszczalne, gdyz
skonkretyzowana przyczyna wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace
powinna by¢ pracownikowi znana najpéZniej z chwila otrzymania pisma wy-
powiadajacego umowe.

Zgodnie z art. 36' § 1 kp, jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony lub na czas okreslony nastepuje z powodu ogto-
szenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedotycza-
cych pracownikéw, pracodawca moze, w celu wczesniejszego rozwigzania umo-
wy o prace, skréci¢ okres trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej jednak do
1 miesiaca. W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wy-
soko$ci wynagrodzenia za pozostata czes$¢ okresu wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres prébny wynosi:

B 3 dnirobocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni,

B 1tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,

B 2 tygodnie, jezeli okres prébny wynosi 3 miesiace.

Okres wypowiedzenia umowy o prace, obejmujacy tydzien lub miesiagc alboich
wielokrotnosé, koriczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu miesiaca.

Przyktad
Pracownika obowiazuje 2-tygodniowy okres wypowiedzenia, ktéry uptywa w so-
bote. Chcac rozwiazad z pracownikiem umowe o prace za wypowiedzeniem, pra-
codawca obowiazany jest wreczy¢ mu oswiadczenie o wypowiedzeniu najpdzniej
w piatek 2 tygodnie wczesniej. W przypadku, gdy okres wypowiedzenia wyno-
si 3 miesiace, a pracodawca chciatby, aby stosunek pracy ustat z koricem roku,
powinien ztozy¢ pracownikowi oSwiadczenie o wypowiedzeniu umowy o prace
najpdzniej 30 wrzesnia.

W razie zastosowania okresu wypowiedzenia krétszego niz wymagany, umo-
wa o prace rozwiazuje sie z uptywem okresu wymaganego, a pracownikowi przy-
stuguje wynagrodzenie do czasu rozwiazania umowy.
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Z uwagi na fakt, iz przepisy Kodeksu pracy nie okre$laja, kiedy o$wiad-
czenie o wypowiedzeniu umowy o prace zostaje uznane za ztozone drugiej
stronie, w omawianym zakresie stosuje sie - na mocy art. 300 kp - art. 61
kc, zgodnie z ktérym oswiadczenie woli, ktédre ma by¢ ztozone innej osobie,
jest ztozone z chwila, gdy doszto do niej w taki sposéb, ze mogta zapoznaé
sie z jego tredcia. Jezeli zatem oSwiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prace zostato przestane poczta, to data jego ztozenia bedzie data,
z jaka pismo pracodawcy dotarto do pracownika w taki sposéb, ze mégt zapo-
znaé sie z jeqo trescia, a nie data sporzadzenia pisma czy nadania go w pla-
céwce pocztowej.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Dwukrotne awizowanie przesytki poleconej zawierajacej o$wiadczenie praco-
dawcy o rozwigzaniu stosunku pracy stwarza domniemanie faktyczne moz-
liwosci zapoznania si¢ przez pracownika z jego trescia, co oznacza przerzu-
cenie na niego cigzaru dowodu braku mozliwo$ci zapoznania si¢ z trescia
oswiadczenia pracodawcy. W uzasadnieniu sad wskazat, iz odmowa przyjecia
takiego pisma przez adresata, a takze nieodebranie takiego pisma z placéw-
ki pocztowej mimo dwukrotnego awizowania przesytki, bo adresat spodzie-
wa sie, ze dotyczy ono rozwiazania stosunku pracy, nie ma zadnego wptywu
na rozwigzanie stosunku pracy i nie opdZnia rozpoczecia biegu terminu jego
rozwigzania (wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2005 r., | PK 37/05).

Jezeli pracodawca wypowiada umowe o prace, pracownikowi przystuguje

zwolnienie na poszukiwanie pracy z zachowaniem prawa do wynagrodze-

nia. Wymiar zwolnienia wynosi:

B 2 dni robocze - w okresie dwutygodniowego i jednomiesieczne-
go wypowiedzenia,

B 3dnirobocze - w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia, takze w przy-
padku jego skrécenia na podstawie art. 36' § 1 Kodeksu pracy.

Pracownik nie nabywa prawa do powyzszego zwolnienia w przypadku, gdy
okres wypowiedzenia umowy o prace wynosi mniej niz 2 tygodnie, a takze, gdy
sam skfada oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem.

Uwaga!

Wypowiadajac umowe o prace, pracodawca moze zwolni¢ pracownika z obo-
wigzku $wiadczenia pracy do uptywu okresu wypowiedzenia. W okresie zwol-
nienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.
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16. Uprawnienia pracownika w razie nieuzasadnionego lub
niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace
przez pracodawce

Jezeli pracownik nie zgadza sie z przyczyna wypowiedzenia umowy o prace

wskazang przez pracodawce lub uwaza, ze pracodawca wypowiadajac umowe

naruszyt obowiazujace przepisy prawa pracy, moze wnie$¢ odwotanie od wypo-
wiedzenia do sadu pracy. Termin na wniesienie odwotania wynosi 21 dni od dnia
doreczenia pisma wypowiadajacego umowe o prace.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

SN w wyroku z dnia 7 paZdziernika 2008 r. (Il PK 56/08) stwierdzit, ze kaz-
da jednostronna deklaracja pracodawcy o ustaniu stosunku pracy, dokonana
nawet z naruszeniem prawa, prowadzi do ustania stosunku pracy w terminie
wskazanym przez pracodawce, bo wszelkie jego czynno$ci, nawet bezpraw-
ne, zmierzajace do rozwigzania stosunku pracy sa skuteczne i moga by¢ pod-
wazone wytacznie w drodze odpowiedniego powddztwa.

W razie ustalenia, Ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
okreslony lub na czas nieokres$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepi-
sy o wypowiadaniu umdw o prace, sad pracy - stosownie do zadania pracow-
nika - orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz
rozwigzaniu - o przywréceniu pracownika do pracy na poprzednich warun-
kach albo o odszkodowaniu.

W przypadku wydania przez sad orzeczenia o przywréceniu do pracy
stosunek pracy zostaje odtworzony bez potrzeby zawierania z pracowni-
kiem nowej umowy o prace. Pracodawca powinien dopu$ci¢ pracownika do
pracy na stanowisku, ktére pracownik zajmowat przed rozwigzaniem umo-
Wy 0 prace.

Przywrdécenie do pracy na poprzednich warunkach oznacza, ze pracodawca
jest obowiazany zatrudni¢ pracownika na takim samym stanowisku, jakie zaj-
mowat poprzednio, zapewni¢ mu mozliwo$¢ wykonywania takiej samej pracy
i za wynagrodzeniem zgodnym z obowiazujacym u tego pracodawcy reqgulami-
nem lub taryfikatorem wynagrodzen. (Wyrok SN z dnia 24 paZdziernika 1997 r.,
| PKN 326/07).

Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy, przy-
stuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak
niz za 2 miesiace, a gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce - nie wie-
cej niz za 1 miesiac.
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Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem w wieku przedemerytal-
nym, objetym ochrong przed wypowiedzeniem umowy o prace albo z pra-
cownica w okresie ciazy lub urlopu macierzyniskiego, wynagrodzenie przystu-
guje za caty czas pozostawania bez pracy. Dotyczy to takze przypadku, gdy
rozwigzano umowe o prace z pracownikiem-ojcem, wychowujacym dziecko
w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, pracownikiem korzystaja-
cym z urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskie-
go oraz urlopu ojcowskiego lub pracownikiem - innym cztonkiem najblizszej
rodziny w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego albo gdy rozwia-
zanie umowy o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego.
Warunkiem wyptaty wynagrodzenia jest podjecie pracy przez pracownika.
Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrdcenia do pracy, wlicza
sie do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, za ktéry przyzna-
no wynagrodzenie.

Pracodawca moze odméwié ponownego zatrudnienia pracownika, jezeli
w ciagu 7 dni od przywrdcenia do pracy nie zgtosit on gotowosci niezwtoczne-
go podjecia pracy, chyba Ze przekroczenie terminu nastapito z przyczyn nie-
zaleznych od pracownika. Termin na zgtoszenie gotowosci liczy sie od dnia
uprawomocnienia sie orzeczenia. Jezeli w terminie 7-dniowym pracownik nie
wywiaze sie z obowiazku zgtoszenia gotowosci do pracy, wyrok sadu orzeka-
jacy przywrdcenie do pracy nie wywrze skutkéw prawnych w zakresie reakty-
wacji stosunku pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

SN w wyroku z dnia 4 grudnia 2003 r. (I PK 109/03) orzekt, iz wykonywanie
pracy u innego pracodawcy nie wyklucza skutecznego zgtoszenia przez pra-
cownika gotowosci niezwtocznego podjecia pracy w rozumieniu art. 48 § 1 kp
ani pozostawania w gotowosci do jej wykonywania w rozumieniu art. 81§ 1 kp.

Pracownik, ktéry przed przywrdéceniem do pracy podjat zatrudnienie u in-
nego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia, za trzydniowym uprzedzeniem,
rozwigza¢ umowe o prace z tym pracodawca w ciagu 7 dni od przywréce-
nia do pracy. Rozwiazanie umowy w tym trybie pociaga za soba skutki, jakie
przepisy prawa wiaza z rozwigzaniem umowy o prace przez pracodawce za
wypowiedzeniem.

Alternatywa dla przywrdcenia do pracy jest dochodzenie przez pracownika
wyptaty odszkodowania z tytutu nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem
wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nieokreslony.
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Wysokos$¢ tego odszkodowania okresla art. 47" kp. Odszkodowanie takie przy-
stuguje w wysokos$ci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie niz-
szej jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

W przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony, kté-
rej termin, do ktérego umowa ta miata trwac, okreslony w umowie uptynat przed
wydaniem orzeczenia przez sad pracy, lub gdy przywrdcenie do pracy bytoby nie-
wskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu, od-
szkodowanie przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do uptywu kté-
rego umowa miata trwag, nie wiecej jednak niz za okres 3 miesiecy.

Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres prébny nastapito
Z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych umdw, pracownikowi przystu-
guje wytacznie odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wy-
nagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac.

Pracownikowi, ktéremu przyznano odszkodowanie, wlicza sie do okresu za-
trudnienia okres pozostawania bez pracy, odpowiadajacy okresowi, za ktéry
przyznano odszkodowanie.

17. Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika

Ten tryb rozwigzania umowy o prace polega na ztozeniu pracownikowi przez pra-

codawce o$wiadczenia o rozwiazaniu umowy bez zachowania okresu wypowie-

dzenia. Zgodnie z art. 52 § 1 kp pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez

wypowiedzenia z winy pracownika w razie:

B ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiazkéw
pracowniczych,

B popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestep-
stwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stano-
wisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawo-
mocnym wyrokiem,

B zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykony-
wania pracy na zajmowanym stanowisku.

Pracodawca ograniczony jest terminem, w ktérym moze zwolni¢ pracowni-
ka dyscyplinarnie. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika nie moze nastapi¢ po uptywie 1 miesigca od uzyskania przez
pracodawce wiadomosci o okolicznosci uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Przed podjeciem decyzji o zwolnieniu pracownika, pracodawca obowiazany
jest zasiegnac opinii reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwiaz-

36



kowej. W razie zastrzezen, co do zasadnosci rozwigzania umowy, zaktadowa or-
ganizacja zwiazkowa wyraza swoja opinie niezwtocznie, nie péZniej jednak, niz
w ciagu 3 dni. Opinia ta nie jest dla pracodawcy wiazaca.

Rozwiazanie umowy o prace w trybie dyscyplinarnym ma charakter wyjatko-
wy. Powinno by¢ stosowane tylko w nastepujacych dwéch przypadkach:

B gdy dziatania pracownika nosza znamiona winy umysinej,

B gdy dziatania pracownika nosza znamiona razacego niedbalstwa.

Oswiadczenie pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedze-
nia powinno mieé¢ forme pisemna i wskazywac przyczyne rozwigzania umowy.
Oswiadczenie to wywiera skutek z chwila, gdy doszto do pracownika w taki spo-
séb, ze mégt zapoznac sie z jego trescia.

Najczesciej przyczyna zwolnienia dyscyplinarnego jest naruszenie przez
pracownika jego obowiazkéw. Kodeks pracy nie okresla (nawet przyktadowo),
jakie zachowania pracownika moga zostac¢ zakwalifikowane jako cigzkie naru-
szenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych. Ocena danego przypadku
zalezy od okolicznosci konkretnej sprawy i pozostawiona jest uznaniu praco-
dawcy, przy czym decyzja pracodawcy o zwolnieniu pracownika podlega kon-
troli sadowej.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Sad Najwyzszy wielokrotnie wypowiadat sie w kwestii tego, jakie przewi-
nienia pracownika moga uzasadnia¢ rozwigzanie umowy o prace w try-
bie natychmiastowym.

W wyroku z dnia 28 wrze$nia 1981 . (I PRN 57/81) SN stwierdzit, ze na-
wet jednorazowa nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy - w zaleznosci
od okolicznosci konkretnego przypadku - moze stanowié ciezkie naruszenie
przez pracownika podstawowych obowiazkéw pracowniczych. ,,Samowol-
ne opuszczenie miejsca pracy potaczone z innym, nagannym zachowaniem
sie pracownika moze by¢ ocenione jako ciezkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw pracowniczych wedtug art. 52 § 1 pkt 1 kp nawet wéwczas, gdy
regulamin pracy kwalifikuje samowolne opuszczenie pracy jako uchybienie
uzasadniajace zastosowanie kary porzadkowej” (wyrok SN z dnia 22 grud-
nia1998r., | PKN 507/98).

,Bezzasadna odmowa wykonania polecenia dotyczacego pracy moze
uzasadniac rozwiazanie umowyo prace bez wypowiedzenia z winy pracow-
nika (art. 52 § 1 pkt 1 kp) bez potrzeby uprzedniego stosowania kar porzad-
kowych” (wyrok SN z dnia 3 kwietnia1997 r., | PKN 40/97).

»SpbzZnione bez usprawiedliwienia zawiadomienie pracodawcy przez kie-
rowce o kradziezy powierzonego mu samochodu wraz z kluczykami moze
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by¢ uznane za ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowni-
czych” (wyrok SN z dnia 13 marca 1997 r., | PKN 38/97).

,Korzystanie przez pracownika z telefonu stuzbowego w celu udziatu
w grach towarzyskich, narazajace pracodawce na znaczna szkode, moze by¢
zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych” (wyrok SN z dnia 15 maja 1997 r.,| PKN 93/97).

»Uzytkowanie bez wiedzy i zgody pracodawcy sprzetéw z jego zaktadu
w prywatnym sklepie wspétmatzonka pracownika, stanowi ciezkie narusze-
nie podstawowego obowiazku ochrony mienia pracodawcy (art. 100 § 2 pkt
4 kp) i uzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
cownika na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 kp” (wyrok SN z dnia 24 lutego 1998 .,
| PKN 547/97).

»Wynikajacy z przepiséw prawa oraz z zasad wspétzycia spoteczne-
go obowiazek pracownika zachowania trzezwosci w czasie pracy, nalezy
do podstawowych obowiazkéw pracownika i ciazy na pracowniku nie tyl-
ko wéwczas, gdy wykonuje on prace w siedzibie zaktadu pracy, lecz takze
wtedy, gdy przebywa w jakimkolwiek innym miejscu w czasie przeznaczo-
nym na wykonywanie pracy. Nie moze by¢ zadnego »marginesu« tolero-
wania spozywania przez pracownika alkoholu w czasie przeznaczonym
na wykonywanie pracy, choéby spozywanie alkoholu byto praktykowane
lub tolerowane przez przetozonych pracownika” (wyrok SN z dnia 23 lip-
ca1987r., | PRN 36/87).

,Postepowanie pracownicy, polegajace na »pozyczaniu sobie« pieniedzy
z kasy sklepu w celu zaspokojenia biezacych potrzeb, bez wiedzy i zgody pra-
codawcy, stanowi cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych (art. 52 § 1 pkt 1 kp). Na ocene takiego zachowania nie ma wptywu
okoliczno$¢, ze pracownica zwracata te pieniadze oraz ze taka praktyke sto-
sowaty inne pracownice zatrudnione w sklepie” (wyrok SN z dnia 26 czerw-
cal1998r., | PKN 214/98).

»Pracownik, ktéry ma wiedze o dziataniu na szkode swojego pracodawcy,
obowiazany jest go o tym zawiadomié. Niewykonanie tego obowiazku moze
by¢ ocenione jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych” (wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1998 r., | PKN 351/98).

»Zawinione (z winy umys$inej lub razacego niedbalstwa) niewykonanie
przez pracownika zgodnego z prawem polecenia poddania si¢ kontrolnym
badaniom lekarskim, jako naruszajace obowiazek wykonania polecenia do-
tyczacego pracy (art. 100 i art. 211 pkt 5 kp), moze stanowi¢ podstawe nie-
zwtocznego rozwigzania umowy o prace na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 kp”
(wyrok SN z dnia 10 maja 2000 r., | PKN 642/99).
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»>amowolne pobieranie nienaleznych zaliczek na poczet przysztego wy-
nagrodzenia za prace przez pracownika odpowiedzialnego za finanse pra-
codawcy stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowni-
czych” (wyrok SN z dnia 26 maja 2000 r., | PKN 675/99).

18. Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia

bez winy pracownika
Poza przypadkami zawinionego zachowania pracownika, umozliwiajacymi pra-
codawcy natychmiastowe rozwigzanie umowy o prace, Kodeks pracy przewiduje
sytuacje, w ktérych pracodawca moze rozwigzac z pracownikiem umowe o pra-
ce bez zachowania okresu wypowiedzenia z powodu przedtuzajacej sie nieobec-
no$ci pracownika w pracy.

Zgodnie z art. 53 § 1 kp, pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace
bez wypowiedzenia:

B jezeli niezdolnos$¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

- dtuzej niz 3 miesigce - gdy pracownik byt zatrudniony u danego praco-
dawcy krécej niz 6 miesiecy,

- dtuzej niz taczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku
oraz pobierania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesia-
ce - gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej
6 miesiecy lub jezeli niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana wypad-
kiem przy pracy albo choroba zawodowa,

B w razie usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika w pracy z innych przy-

czyn niz wymienione w pkt 1, trwajacej dtuzej niz 1 miesiac.

Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastapi¢ w razie:
nieobecnosci pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad dzieckiem
- w okresie pobierania z tego tytutu zasitku, a w przypadku odosobnienia pra-
cownika ze wzgledu na chorobe zakaZzna - w okresie pobierania z tego tytutu
wynagrodzenia i zasitku.

Natychmiastowe rozwiazanie z pracownikiem umowy o prace z przyczyn
przez niego niezawinionych jest uprawnieniem pracodawcy, z ktérego nie musi
on jednak skorzystaé. Po uptywie wskazanych wyzej okreséw ochronnych, pra-
codawca moze réwniez rozwigza¢ umowe o prace, korzystajac ze zwyktego try-
bu wypowiedzenia.

Pracodawca moze rozwiaza¢ umowe o prace bez zachowania okresu wy-
powiedzenia tylko do momentu stawienia sie pracownika do pracy w zwiazku
z ustaniem przyczyny nieobecnosci. Dlatego po powrocie pracownika do pracy
pracodawca nie moze juz zwolni¢ go w trybie natychmiastowym, powotujac sie
na wczesniejsza dtugotrwata nieobecnos$é pracownika w pracy z powodu choro-
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by. Tak, jak w przypadku zwolnienia dyscyplinarnego, oswiadczenie pracodaw-
Cy 0 rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia, na podstawie art. 53 kp,
powinno nastapié¢ na piSmie i wskazywac przyczyne uzasadniajaca rozwiazanie
umowy. Pracodawca ma tez obowiazek zasigegnigecia opinii reprezentujacej pra-
cownika zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Jezeli pracownik, w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia, zgtosi swéj powrét do pracy niezwtocznie po ustaniu przy-
czyn nieobecno$ci, pracodawca powinien w miare mozliwosci ponownie zatrud-
ni¢ pracownika.

19. Uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z prawem
rozwiazania przez pracodawce umowy o prace
bez wypowiedzenia
Pracownik, z ktérym pracodawca rozwigzat umowe o prace bez wypowiedzenia
z naruszeniem obowiazujacych przepiséw, ma prawo domagac si¢ przed sadem
przywrécenia do pracy na poprzednich warunkach albo odszkodowania.

W razie rozwigzania przez pracodawce umowy o prace zawartej na czas okre-
Slony z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umdw o prace bez wypowiedze-
nia, pracownikowi przystuguje wytacznie odszkodowanie, jezeli:

B uptynatjuz termin, do ktérego umowa miata trwac,

B gdy przywrdécenie do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krétki okres,

jaki pozostat do uptywu tego terminu.

nganie przywrdécenia do pracy lub odszkodowania wnosi sie do sadu pracy
w ciggu 21 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o rozwigzaniu umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia.

Pracownikowi przywréconemu do pracy na mocy orzeczenia sadu przystu-
guje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz za
3 miesiace i nie mniej niz za 1 miesiac. Warunkiem nabycia prawa do wynagro-
dzenia jest podjecie pracy.

Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem w wieku przedemerytal-
nym albo z pracownica w okresie ciazy lub urlopu macierzyrskiego, wynagro-
dzenie przystuguje za caty czas pozostawania bez pracy. Dotyczy to takze przy-
padku, gdy rozwigzano umowe o prace z pracownikiem-ojcem, wychowujacym
dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyniskiego, pracownikiem korzy-
stajacym z urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego, urlopu rodzicielskie-
go oraz urlopu ojcowskiego albo gdy rozwigzanie umowy o prace podlega ogra-
niczeniu z mocy przepisu szczegdlnego.

Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy, wlicza
sie do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, za ktéry przyznano

40



wynagrodzenie. Okresu pozostawania bez pracy, za ktéry nie przyznano wyna-
grodzenia, nie uwaza sie za przerwe w zatrudnieniu, pociagajaca za soba utrate
uprawnien uzaleznionych od nieprzerwanego zatrudnienia.

Wysoko$¢ odszkodowania uzalezniona jest od rodzaju umowy o prace, ktéra
ulegta rozwiazaniu. Jezeli pracodawca niezgodnie z prawem rozwiazat bez wy-
powiedzenia umowe o prace zawarta na okres prébny lub na czas nieokreslony,
pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokos$ci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. Natomiast w przypadku rozwiazania umowy o prace zawartej na
czas okreslony, odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas,
do ktérego umowa miata trwaé, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

Jezeli pracodawca rozwigzat umowe o prace w okresie wypowiedzenia (nie-
zaleznie od teqgo, ktdra ze stron dokonata wypowiedzenia) z naruszeniem przepi-
séw o rozwigzywaniu umoéw o prace bez wypowiedzenia, pracownikowi przystu-
guje wytacznie odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za czas do uptywu
okresu wypowiedzenia.

Pracownikowi, ktéremu przyznano odszkodowanie, wlicza sie do okresu za-
trudnienia okres pozostawania bez pracy, odpowiadajacy okresowi, za ktéry
przyznano odszkodowanie.

20. Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracodawcy

Zgodnie z art. 55 kp, pracownik moze rozwigza¢ umowe w trybie natychmiasto-

wym, bez zachowania okresu wypowiedzenia w dwéch przypadkach:

B jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie, stwierdzajace szkodliwy wptyw
wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przenie-
sie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, od-
powiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe lub

B gdy pracodawca dopuscit si¢ ciezkiego naruszenia podstawowych obowiaz-
kéw wobec pracownika. W takim przypadku rozwiazania umowy o prace
zawartej na czas okreslony odszkodowanie przystuguje w wysokosci wy-
nagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata trwadé, nie wiecej jednak niz
za okres wypowiedzenia.

Pracownik, ktéry decyduje sie rozwiazaé umowe o prace bez wypowiedze-

nia, ma obowiazek ztozy¢ pracodawcy oswiadczenie na piSmie, ze wskazaniem
przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 4 kwietnia 2000 r. (I PKN 516/99) przestan-

ka rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia ze wzgledu na ciezkie
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naruszenie podstawowych obowiazkéw wobec pracownika i uzyskania od-
szkodowania jest wina umysina lub razace niedbalstwo pracodawcy. Praco-
dawca, ktoéry nie wyptaca pracownikowi w terminie catosci wynagrodzenia,
ciezko narusza swéj podstawowy obowiagzek z winy umysinej, choéby z przy-
czyn niezawinionych nie uzyskat srodkéw finansowych na wynagrodzenia.

SN w wyroku z dnia 4 marca 1999 r. (I PKN 614/98) orzekt, iz rozwiaza-
nie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika na podstawie art.
55 §1'kp jest skuteczne bez wzgledu na to, czy wskazane przez pracownika
przyczyny rzeczywiscie wystepuja. Ten sposéb rozwigzania stosunku pra-
cy powinien znajdowaé odzwierciedlenie w $wiadectwie pracy. Pracodaw-
ca moze kwestionowac wskazane przez pracownika przyczyny rozwiaza-
nia umowy w procesie o odszkodowanie przewidziane w art. 6" kp, a w razie
wstrzymania sie z wyptata odszkodowania przewidzianego w art. 55 § 1" zda-
nie drugie Kodeksu pracy - takze w procesie wytoczonym przez pracowni-
ka o to odszkodowanie.

Analogicznie, jak w przypadku zwolnienia dyscyplinarnego, réwniez pracownik
ograniczony jest terminem, w ktérym moze rozwigza¢ umowe o prace w trybie
natychmiastowym. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
codawcy moze nastapié tylko w ciggu miesigca od uzyskania przez pracowni-
ka wiadomosci o okolicznosci uzasadniajacej rozwigzanie umowy. Rozwigza-
nie umowy o prace z winy pracodawcy pociaga za soba skutki, jakie przepisy
prawa wigza z rozwigzaniem umowy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

21. Uprawnienia pracodawcy w razie nieuzasadnionego
rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia
przez pracownika

W przypadku, gdy rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu
ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracownika byto nie-
uzasadnione, pracodawca moze domagac sie przed sadem odszkodowania. Moz-
liwos¢ wystapienia na droge sadowa przeciwko pracownikowi z roszczeniem
o odszkodowanie nie dotyczy natomiast przypadku, gdy powodem rozwiaza-
nia umowy o prace byto nieprzeniesienie pracownika do innej pracy, odpowied-
niej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe, w terminie wska-
zanym w orzeczeniu lekarskim.

Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia pracownika za okres wy-
powiedzenia, a w przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslony
- w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata trwaé, nie wie-
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cej jednak niz za okres wypowiedzenia. Zasadzenie odszkodowania na rzecz pra-
codawcy nie oznacza automatycznie zwrotu odszkodowania, ktére pracodawca
obowiazany byt wyptaci¢ pracownikowi. W takim przypadku pracodawca musiat-
by dochodzi¢ zwrotu wyptaconego odszkodowania na drodze sadowej, wyste-
pujac z powddztwem przeciwko pracownikowi.

22. Wygasniecie umowy o prace

Wygasniecie umowy o prace polega na tym, ze stosunek pracy ustaje na skutek
okres$lonego zdarzenia przewidzianego prawem. Umowa o prace wygasa z mocy
prawa bez konieczno$ci dokonywania jakichkolwiek czynno$ci przez pracodaw-
ce lub pracownika. Kodeks pracy w art. 63 stanowi, ze umowa o prace wygasa
w przypadkach okres$lonych w kodeksie oraz w przepisach szczegdlnych.

Kodeks pracy wymienia nastepujace zdarzenia skutkujace wygasnieciem
umowy o prace:

B $mieré pracownika,

B $mier¢ pracodawcy,

B uptyw 3 miesiecy nieobecnosci pracownika w pracy z powodu tymczaso-

wego aresztowania,

B niezgtoszenie przez pracownika powrotu do pracy w ciagu 7 dni od rozwia-

zania stosunku pracy z wyboru u innego pracodawcy.

Przyktadem przepisu szczegélnego, requlujacego przypadek wygasnigcia
stosunku pracy jest art. 315 ust. 1 ustawy z dnia 11 marca 2022 r. o obronie Oj-
czyzny (Dz. U. poz. 2305 ze zm.), zgodnie z ktérym niezachowanie 30-dniowego
terminu na zgtoszenie powrotu do pracy, liczonego od dnia zwolnienia ze stuz-
by wojskowej, powoduje wygasniecie stosunku pracy, chyba ze nastapito z przy-
czyn usprawiedliwiajacych nieobecno$¢ w pracy

A. Smier¢ pracownika
W przypadku $mierci pracownika stosunek pracy wygasa z dniem $mierci, na-
tomiast prawa majatkowe ze stosunku pracy przechodza, w réwnych czesciach,
na matzonka oraz inne osoby spetniajace warunki do uzyskania renty rodzinnej
w mys$l przepiséw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczer Spotecz-
nych. W razie braku takich oséb prawa te wchodza do spadku. Prawami majat-
kowymi ze stosunku pracy sa np. prawo do wynagrodzenia za prace czy tez pra-
wo do ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop.
Rodzinie zmartego pracownika przystuguje odprawa po$miertna. Jej wysoko$¢
uzalezniona jest od okresu zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy i wynosi:
B jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony kré-
cejniz10 lat,

43



B trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co naj-

mniej 10 lat,

B szeSciomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt zatrudniony co

najmniej 15 lat.

Pracodawca jest zwolniony z obowiazku wyptaty odprawy, jezeli ubezpieczyt pra-
cownika na zycie. W przypadku jednak, gdy odszkodowanie wypfacone przez instytu-
cje ubezpieczeniowa jest nizsze niz wysokos$¢ odprawy, pracodawca jest obowigzany
wyptacic¢ rodzinie kwote stanowiaca réznice miedzy tymi $wiadczeniami.

B. Smier¢ pracodawcy

Smieré pracodawcy powoduje wygasniecie stosunku pracy, chyba ze dochodzi
do przejecia zaktadu pracy przez nowego pracodawce na zasadach okreslonych
w art. 23" kp (np. w drodze dziedziczenia) lub ustanowienia zarzadu sukcesyjne-
go z chwila $mierci pracodawcy. Pracownikowi, ktérego umowa o prace wygasta
z powodu $mierci pracodawcy, przystuguje odszkodowanie w wysokosci wyna-
grodzenia za okres wypowiedzenia. Obowigzek wyptaty odszkodowania obcia-
za spadkobiercéw pracodawcy.

C. Tymczasowe aresztowanie

Umowa o prace wygasa z uptywem 3 miesiecy nieobecno$ci pracownika w pracy
z powodu tymczasowego aresztowania, chyba ze pracodawca rozwiazat wcze-
$niej bez wypowiedzenia umowe o prace z winy pracownika. Okres trzech mie-
siecy trwania tymczasowego aresztu nalezy liczy¢ od dnia zatrzymania pracow-
nika. Przed uptywem tego terminu, pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
o prace ani rozwiazac jej bez wypowiedzenia bez winy pracownika w oparciu
oart. 53 §1pkt 2 kp.

Pracodawca, pomimo wygasniecia umowy o prace z powodu tymczasowe-
go aresztowania, jest obowigzany ponownie zatrudni¢ pracownika, jezeli po-
stepowanie karne zostato umorzone lub gdy zapadt wyrok uniewinniajacy,
a pracownik zgtosit swéj powrét do pracy w ciagu 7 dni od uprawomocnienia
sie orzeczenia. Powyzsza reguta nie ma zastosowania w razie warunkowego
umorzenia postepowania, a takze w sytuacji, gdy postepowanie karne umo-
rzono z powodu przedawnienia albo amnestii.

23. Swiadectwo pracy

W zwiazku z rozwigzaniem lub wygas$nigeciem stosunku pracy pracodawca jest
obowiazany wyda¢ pracownikowi $wiadectwo pracy w dniu, w ktérym nastepuje
ustanie stosunku pracy, jezeli nie zamierza nawiazac¢ z nim kolejnego stosunku
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pracy w ciagu 7 dni od dnia rozwiazania lub wygasniecia poprzedniego stosun-
ku pracy. Jezeli z przyczyn obiektywnych wydanie $wiadectwa pracy pracowni-
kowi albo osobie przez niego upowaznionej w tym terminie nie jest mozliwe, pra-
codawca w ciagu 7 dni od dnia uptywu tego terminu przesyta Swiadectwo pracy
pracownikowi lub tej osobie za posrednictwem operatora pocztowego albo do-
recza je w inny sposéb.

Przyktad

Strony zawarty umowe na czas okres$lony do dnia 30 kwietnia 2024 r. Praco-
dawca nie zamierza nawigzac z pracownikiem kolejnej umowy o prace. Pracow-
nik w okresie 27-30 kwietnia 2024 r. byt nieobecny w pracy z powodu choro-
by, dlatego tez wydanie $wiadectwa pracy pracownikowi w dniu 30 kwietnia
nie byto mozliwe. W takiej sytuacji pracodawca zobowiazany jest przesta¢ albo
doreczy¢ w inny sposéb pracownikowi Swiadectwo pracy w terminie 7 dni od
ustania stosunku pracy.

W przypadku nawiazania z tym samym pracownikiem kolejnego stosunku
pracy w ciagu 7 dni od dnia rozwiazania lub wygasniecia poprzedniego stosun-
ku pracy, pracodawca jest obowiazany wyda¢ pracownikowi $wiadectwo pracy
wytacznie na jego wniosek, ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej;
wniosek moze by¢ ztozony w kazdym czasie i dotyczy¢ wydania Swiadectwa
pracy dotyczacego poprzedniego okresu zatrudnienia albo wszystkich okre-
séw zatrudnienia, za ktére dotychczas nie wydano Swiadectwa pracy. W takim
przypadku, pracodawca jest obowiazany wyda¢ pracownikowi Swiadectwo pra-
cy w ciagu 7 dni od dnia ztozenia wniosku.

Przyktad

Pracodawca zatrudnit pracownika na podstawie umowy na czas okreslony do
31 maja. Od 5 czerwca strony zawarty kolejng umowe o prace. Poniewaz przerwa
miedzy umowami nie przekroczyta 7 dni, pracodawca nie musi wydawac pracow-
nikowi Swiadectwa pracy za okres pierwszej umowy, chyba ze pracownik wysta-
pi z wnioskiem o wydanie Swiadectwa.

Uwaga!
Wydanie Swiadectwa pracy nie moze by¢ uzaleznione od uprzedniego rozli-
czenia sie pracownika z pracodawca.

W razie wygasniecia stosunku pracy z powodu $Smierci pracownika, pracodawca
sporzadza $wiadectwo pracy i wiacza je do akt osobowych zmartego pracownika.

Z wnioskiem o wydanie Swiadectwa pracy moze wystapic¢ do pracodawcy czto-

45



nek rodziny zmartego pracownika, a takze inna osoba bedaca spadkobierca tego
pracownika.

Swiadectwo pracy powinno zawiera¢ nastepujace dane:

B okres i rodzaj wykonywanej pracy,

B zajmowane stanowiska,

B tryb rozwigzania albo okolicznosci wygasniecia stosunku pracy,

B informacje niezbedne do ustalenia uprawnien pracowniczych i uprawnienri
z ubezpieczenia spotecznego,

B informacje o zajeciu wynagrodzenia za prace.

Na zadanie pracownika w $wiadectwie pracy nalezy poda¢ takze informa-

cje o wysokosci i sktadnikach wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

Jezeli $wiadectwo pracy zawiera btedy lub nieprawdziwe informacje, pra-

cownik moze wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o jego sprostowanie. Ma na
to 14 dni od otrzymania dokumentu. Negatywna odpowiedZ pracodawcy lub jej
brak otwiera droge sadowa.

Pracownik moze w terminie 14 dni wystapi¢ z pow6édztwem o sprosto-

wanie Swiadectwa pracy.

Uwaga!

Pracodawca, ktéry wbrew obowiazkowi nie wydaje pracownikowi w terminie
Swiadectwa pracy, dopuszcza si¢ wykroczenia przeciwko prawom pracowni-
ka zagrozonego kara grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Niezaleznie od powyzszego, pracownik, ktéry ponidst szkode wskutek niewydania

w terminie lub wydania niewtasciwego $wiadectwa pracy, moze dochodzi¢ od
pracodawcy na drodze sadowej odszkodowania za czas pozostawania bez pra-
cy z tego powodu, nie dtuzszy jednak niz 6 tygodni.
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Il. DYSKRYMINACJA | MOBBING

1. Rowne traktowanie w zatrudnieniu
Zgodnie z art. 1832 § 1 kp pracownicy powinni by¢ réwno traktowani przez praco-
dawce w stosunkach pracy w zakresie:
B nawiazania i rozwigzania stosunku pracy,
B warunkéw zatrudnienia,
B awansowania,
B oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Pracodawca nie moze dyskryminowaé pracownikéw z powodu:
ptci,
wieku,
niepetnosprawnosci,
rasy,
religii,
narodowosci,
przekonan politycznych,
przynaleznosci zwigzkowej,
pochodzenia etnicznego,
wyznania,
orientacji seksualnej,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslo-
ny albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikol-
wiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z wymienionych wyzej przyczyn.
Dyskryminowanie bezposrednie wystepuje wtedy, gdy pracownik z jednej
lub kilku przyczyn wymienionych w art. 183 § 1 kp, jest lub mégtby byc¢ traktowa-
ny mniej korzystnie niz inni pracownicy (np. odmowa awansowania pracownika
tylko z tego wzgledu, ze przekroczyt on okreslony wiek lub Ze jest osoba niepet-
nosprawna albo Swiadczy prace w niepetnym wymiarze czasu pracy).
Dyskryminowanie posrednie wystepuje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziata-
nia wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szcze-
gdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
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pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka
przyczyn uznanych za dyskryminacyjne, chyba ze postanowienie, kryterium
lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wta-
Sciwe i konieczne. Przyktadem dyskryminacji posredniej bedzie ograniczenie
dostepu do szkolen dla pracownikéw, ktérzy nie osiagneli okreslonego sta-
zu pracy, w sytuacji, gdy pracownikami tymi bytyby w wigkszosci kobiety lub
pracownicy zatrudnieni na podstawie uméw na czas okreslony.

Przejawem dyskryminowania jest takze:

B dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réw-
nego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

B niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
nos$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poni-
zajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).

Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze molestowanie seksu-
alne, rozumiane jako kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksual-
nym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godno$ci pracownika, w szczegélnosci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmos-
fery. Na zachowanie to moga sie sktadac¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbal-
ne elementy.

Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie mo-
lestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie rézni-
cowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre-
Slonych w art. 183 § 1 kp, ktérego skutkiem jest:

B odmowa nawiazania lub rozwiazanie stosunku pracy,

B niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warun-
kéw zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu in-
nych $wiadczen zwiazanych z praca,

B pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwali-
fikacje zawodowe - chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiek-
tywnymi powodami.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
Ciezar dowodu, iz nie doszto do dyskryminacji pracownika obciaza pracodawce,

ztym ze pracownik powinien uprzednio wskazac fakty uprawdopodobniaja-
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ce zarzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu (wyrok SN z dnia 9 czerw-
ca 2006r., Il PK 30/06).

Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania pole-
gajace na:

B niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art.
1832 § 1 kp, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze
przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym
i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi (np.
wymadg posiadania obywatelstwa polskiego przy zatrudnianiu na okreslo-
nych stanowiskach w stuzbie cywilnej),

B wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymia-
ru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi
pracownikéw bez powotywania sie na inna przyczyne lub inne przyczy-
ny wymienione w art. 183 § 1 kp,

B stosowaniu $rodkdw, ktdére réznicuja sytuacje prawna pracownika, ze wzgle-
du na ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawnos¢ (np. zakaz zatrudnia-
nia w godzinach nadliczbowych pracownic w ciazy),

B stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkdéw zatrudniania
i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uza-
sadnia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

Nie stanowia naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu tak-
ze dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywa-
nia szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1 kp, przez zmniejszenie na korzys¢ ta-
kich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym prze-
pisie. Przyktadem moze by¢ przyznanie dodatkowych podwyzek pracownicom,
w celu zmniejszenia dysproporcji w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn wykonu-
jacych jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w za-
trudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace. O odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naru-
szenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze:

B by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika,

B powodowa¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika,
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B stanowic przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce sto-
sunku pracy lub jego rozwiazanie bez wypowiedzenia.
Dotyczy to réwniez pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wspar-
cia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naru-
szenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

2. Mobbing

Wedtug Kodeksu pracy mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mie-
szenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw
(art. 943§ 2 kp).

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

Z definicji mobbingu wynika, ze zjawisko to najczesciej oznacza rézne formy
nekania psychicznego. Aby mogto zostaé¢ uznane za mobbing, nekanie to musi
trwac przez okreslony czas. Mimo ze przepisy nie wskazuja minimalnego okre-
su niezbednego do zaistnienia mobbingu, to z uwagi na przestanke uporczywo-
$ci i dtugotrwatosci przyjmuje sie, ze jednorazowe zachowanie nie bedzie wy-
starczajace dla postawienia zarzutu mobbingu. Niemniej w kazdej sytuacji ocena
uporczywosci i dlugotrwato$ci oddziatywania na pracownika musi uwzgledniaé
okolicznosci konkretnego przypadku.

Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od
pracodawcy zados¢uczynienia pieni¢znego za doznana krzywde. Podmio-
tem odpowiedzialnym za mobbing bedzie zawsze pracodawca, ktéry nie do-
petnit obowiazku przeciwdziatania temu zjawisku, niezaleznie od tego, czy
pracownik byt mobbingowany przez pracodawce (wzglednie osobe dziataja-
ca w imieniu pracodawcy), czy tez przez innego pracownika.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 5 paZdziernika 2007 r. (Il PK 31/07) ustawo-
we przestanki mobbingu musza by¢ spetnione tacznie, a takze - wedtug ogdl-
nych requt dowodowych (art. 6 kc) - winny by¢ wykazane przez pracownika,
ktéry z tego faktu wywodzi skutki prawne. Na pracowniku tez spoczywa cig-
zar udowodnienia, ze wynikiem nekania byt rozstrdj zdrowia.

Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwiazat
umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wy-
sokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Odszkodowanie
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posiada charakter kompensacyjny. Ma na celu naprawienie szkody, jaka pra-
cownik ponidst wskutek mobbingu. O$wiadczenie pracownika o rozwiazaniu
umowy o prace powinno nastapié¢ na pisSmie z podaniem przyczyny uzasad-
niajacej rozwiazanie umowy.

Nalezy przyjac, iz z powodu mobbingu pracownik moze rozwigza¢ umowe
o prace za wypowiedzeniem, jak tez bez zachowania okresu wypowiedzenia.
W tym drugim przypadku pracownik mégtby dochodzi¢ od pracodawcy za-
réwno odszkodowania przewidzianego w art. 942 § 4 kp (z tytutu mobbingu),
jak tez odszkodowania, o ktérym mowa w art. 55 § 1" kp (z tytutu rozwiaza-
nia umowy w zwigzku z dopuszczeniem sie przez pracodawce ciezkiego na-
ruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracownika).
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lll. WYNAGRODZENIE ZA PRACE

1. Ustalanie wynagrodzenia za prace

Warunki wynagradzania i przyznawania innych Swiadczen zwiazanych z pra-
ca ustalaja ukfady zbiorowe pracy, requlaminy wynagradzania lub indywidual-
ne umowy o prace.

Obowiazek wydania regulaminu wynagradzania dotyczy pracodawcéw, za-
trudniajacych co najmniej 50 pracownikéw, nieobjetych uktadem zbiorowym pra-
cy. Regulamin powinien regulowaé zasady wynagradzania za prace w taki spo-
séb, aby na jego podstawie mozna byto okresli¢ wynagrodzenie poszczegélnych
pracownikéw. Regulamin moze przewidywad réwniez wyptate innych $wiadczen
zwigzanych ze stosunkiem pracy, a niestanowiacych wynagrodzenia za prace, np.
odpraw emerytalnych i rentowych czy nagréd jubileuszowych. U tych pracodaw-
céw, u ktérych nie dziataja zwiazki zawodowe, regulamin wynagradzania wydaje
samodzielnie pracodawca. W pozostatych przypadkach pracodawca obowigzany
jest uzgodnic tres¢ regulaminu z organizacjami zwigzkowymi. Regulamin wyna-
gradzania wchodzi w zycie po uptywie dwéch tygodni od dnia podania go do wia-
domosci pracownikéw, w sposéb przyjety u danego pracodawcy.

Wysokos¢ przystugujacego pracownikowi wynagrodzenia za prace stano-
wi konieczny element umowy o prace. Wynagrodzenie za prace powinno by¢
tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pra-
cy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato
ilo$¢ i jako$¢ swiadczonej pracy. W kazdym przypadku pracownikowi przystu-
guje wynagrodzenie w wysokosci nie nizszej niz ustalone w przepisach o wy-
nagrodzeniu minimalnym.

Zgodnie z zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu, pracownicy maja
prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jed-
nakowej wartosci. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktérych wykony-
wanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych,
potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub
praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowie-
dzialnosci i wysitku.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 22 lutego 2007 r. (I PK 242/06) w razie zréz-

nicowania wynagrodzenia pracownikéw wykonujacych jednakowa prace,
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pracodawca powinien udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.
Przy powotaniu sie pracodawcy na rézne kwalifikacje zawodowe i staz pra-
cy, oznacza to konieczno$¢ wykazania, ze miaty one znaczenie przy wyko-
nywaniu zadan powierzonych pracownikom.

2. Systemy wynagradzania za prace
Wyrdznia sie trzy zasadnicze systemy wynagradzania za prace:

B system czasowy,

B system akordowy,

B system prowizyjny.

W systemie czasowym wynagrodzenie za prace ustalane jest wedtug
jednostek czasowych, np. w stawce miesiecznej, tygodniowej, dobowej czy
godzinowej. Wysoko$¢ wynagrodzenia stanowi iloczyn przepracowanych
jednostek czasu i stawki wynagrodzenia.

Przyktad

Pracownik wynagradzany stawka godzinowa w wysokosci 30 zt, ktéry przepra-
cowat w okresie rozliczeniowym 168 godzin, nabedzie prawo do wynagrodzenia
w wysokosci 5 040 zt (168 godzin x 30 zt/h =5 040 z).

W systemie akordowym nalezy okresli¢ stawke akordowa oraz normy pra-
cy. Norma pracy ustala ilo$¢ produktéw (wytwordw, ustug), ktére maja by¢ wy-
konane w okreslonym czasie. Stawka akordowa pomnozona przez indywidual-
ny wynik uzyskany przez pracownika daje wysokos$¢ wynagrodzenia za prace.
Wyrézniamy:

B akord prosty ze stata stawka akordowa, np. 1zt za kazdy ztozony dtugopis oraz

B akord progresywny, w ktérym stawka akordowa jest stata do wysokosci

wykonania normy, natomiast wzrasta po jej przekroczeniu, np. 5 zt za uszy-
ta torebke w granicach normy wynoszacej 30 torebek na miesiaci10 zt za
kazda torebke wykonana ponad norme.

W systemie prowizyjnym wynagrodzenie ustalane jest wedtug okreslonego
procentu od wartos$ci zawartych przez pracownika uméw, transakcji lub wykona-
nych ustug, np. 0,5% od warto$ci uméw zawartych przez pracownika.

System ten wystepuje samodzielnie lub w potaczeniu z innym systemem
- najczesciej czasowym.

Przyktad

Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie miesieczne w wysokosci 4 500 zi
+ prowizja w wysokosci 3% od kazdego zrealizowanego zamdwienia.

53



3. Sktadniki wynagrodzenia za prace

Wynagrodzenie zasadnicze jest podstawowym sktadnikiem wynagrodzenia za
prace. Ma charakter staty i moze stanowic jedyny element wynagrodzenia za pra-
ce. Najczesciej wynagrodzenie zasadnicze wynika z osobistego zaszeregowania
pracownika, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczna.

Poza wynagrodzeniem zasadniczym wynagrodzenie za prace moze sktadaé
sie z innych, dodatkowych sktadnikéw w postaci:

H premii,

B dodatkéw (np. dodatek stazowy, stuzbowy, funkcyjny, za znajomos¢ jezy-

kéw obcych, za prace w warunkach szkodliwych).

Pracownikom moga by¢ tez przyznawane nagrody pieniezne (np. z tytutu wy-
konania okre$lonego zadania).

Ustanowienie dodatkowych sktadnikéw wynagrodzenia jest fakultatyw-
ne i zalezy od decyzji pracodawcy. Kodeks pracy przyznaje natomiast pra-
cownikowi prawo do pewnych dodatkowych sktadnikéw wynagrodzenia, np.
dodatku za prace w godzinach nadliczbowych lub w porze nocnej, ktérych
pracownik nie moze by¢ pozbawiony na mocy przepiséw obowiazujacych
u danego pracodawcy.

W praktyce czesto powstaja watpliwosci i spory miedzy stronami stosun-
ku pracy na tle zakwalifikowania danego $wiadczenia jako premii lub nagrody.

Premia to nieobligatoryjny sktadnik wynagrodzenia za prace. Moze wy-
stepowad obok wynagrodzenia zasadniczego, ale nigdy jako samodzielny i je-
dyny sktadnik wynagrodzenia. Podstawowa cecha odrézniajaca premie od
nagrody jest roszczeniowy charakter tego pierwszego $wiadczenia. Warunki
nabycia prawa do premii, jej wysoko$¢ i zasady wyptaty z requty okre$la re-
gulamin premiowania lub umowa o prace. W kazdym jednak przypadku pra-
wo do premii powstaje z chwila spetnienia przestanek jego nabycia. Oznacza
to, ze jezeli pracownik wywiaze sie z warunkdéw, od ktérych uzalezniona jest
wyptata premii, pracodawca ma obowiazek mu te premig wyptacic, a decy-
zja pracodawcy, odmawiajaca przyznania premii lub przyznajaca ja w nizszej
wysokosci, niz wynika to z requlaminu premiowania, podlega kontroli sadu.

Nagroda w odréznieniu od premii ma charakter uznaniowy (i czasami bywa
nazywana premia uznaniowa). O tym, czy pracownikowi bedzie przystugiwac na-
groda, decyduje wytacznie pracodawca wedtug swojego uznania. Nagroda nie
ma charakteru roszczeniowego. Pracownik nie moze zatem domagac sie jej wy-
ptaty. Decyzja pracodawcy o przyznaniu lub odmowie przyznania nagrody nie
podlega kontroli sadu.

O tym, czy dane $wiadczenie jest premia, czy tez nagroda, decyduje nie
jego nazwa, lecz to, czy uzyskanie prawa do tego $wiadczenia jest uzaleznio-
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ne od spetnienia konkretnych warunkéw, czy tez pozostawione swobodnej oce-
nie pracodawcy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

,Srodki pieniezne, wydzielone w przedsiebiorstwie pafistwowym z funduszu
nagradzania i premiowania (funduszu zatogi) na wynagrodzenia pracowni-
kéw uwzgledniajace potrzeby motywacyjne przewidziane w uchwale nr 135
Rady Ministréw z dnia 28 czerwca 1982 r. w sprawie dostosowania niekté-
rych zasad wynagradzania pracownikéw przedsiebiorstw paristwowych do
reformy gospodarczej (M. P. Nr 17, poz. 138), stanowia premig, jesli w requla-
minie wynagradzania pracownikéw okreslono konkretne i sprawdzalne wa-
runki premiowania” (uchwata SN z dnia 10 czerwca 1983 r., lll PZP 25/83).

»Premia dla stazystéw przewidziana w § 8 ust. 2 instrukcji do zarza-
dzenia nr 78 Ministra Rolnictwa z dnia 17 czerwca 1971 r. w sprawie two-
rzenia, podziatu i wykorzystania funduszu premiowego w latach 1971/72
-1975/76 w panstwowych przedsiebiorstwach gospodarki rolnej i pan-
stwowych gospodarstwach rolnych (Dz. Urz. Min. Rolnictwa Nr 8, poz. 44)
jest w istocie nagroda, ktérej przyznanie zalezy wytacznie od kierowni-
kéw zaktadu pracy, a podjeta w tym przedmiocie decyzja nie podlega kon-
troli organéw orzekajacych w sprawach pracowniczych” (wyrok SN z dnia
30 marca1977r.,1 PRN 26/77).

,»W sprawie o roszczenie premiowe ocena sadu obejmuje ogét przesta-
nek warunkujacych nabycie uprawnienr premiowych (tzw. uktad warunkuja-
cy), w tym takze tych, od wystapienia ktérych zalezy uruchomienie funduszu
premiowego. W uktadzie warunkujacym prawo do premii uzyskanie okreslo-
nego wyniku koricowego realizowanego kontraktu nalezy traktowac jako za-
danie premiowe (o charakterze globalnym). Realizacja za$ zadania premio-
wego podlega ocenom i badaniom sadu” (wyrok SN z dnia 21 wrze$nia 1990
r.,| PR 203/90).

4. Wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy
Zasadniczo pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za prace wykonana. Wy-
nagrodzenie stanowi bowiem ekwiwalent $wiadczenia pracy na rzecz pracodaw-
cy. W okreslonych sytuacjach pracownik zachowuje jednak prawo do wynagro-
dzenia, pomimo tego, ze nie $wiadczy pracy. Obowiazek wyptaty wynagrodzenia
musi jednak wynikaé z przepiséw prawa pracy.

Kodeks pracy oraz wydane na jego podstawie akty wykonawcze przewiduja
m.in. nastepujace przypadki, w ktérych pracownikowi przystuguje wynagrodze-
nie, mimo niewykonywania w tym czasie pracy:
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zwolnienie z obowiazku $wiadczenia pracy do uptywu okresu wypowie-
dzenia (art. 362 kp),

zwolnienie na poszukiwanie pracy udzielone pracownikowi w okresie wy-
powiedzenia (art. 37 § 1 kp),

urlop szkoleniowy oraz zwolnienie z cato$ci lub czesci dnia pracy przystu-
gujace pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje zawodowe (art. 103! kp),
opieka nad dzieckiem do lat 14 (art. 188 kp),

zwolnienie od pracy (tzw. urlop okoliczno$ciowy) udzielane m.in. w celu
wzigcia udziatu w réznych uroczystosciach rodzinnych, takich jak na-
rodziny dziecka pracownika, $lub oraz pogrzeb cztonkéw rodziny pra-
cownika (§ 16 ust. 1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobec-
no$ci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnieri od pracy, Dz. U.
z 2014 r.poz.1632),

urlop wypoczynkowy (art. 172 kp),

niezdolno$¢ do pracy z powodu choroby, wypadku w drodze do pracy lub
z pracy albo poddania sie badaniom lekarskim dla kandydatéw na dawcéw
komdrek, tkanek i narzaddéw (art. 92 § 1 kp),

przeprowadzanie okresowych i kontrolnych badan lekarskich (art. 229
§ 3 kp) oraz badan przeprowadzanych w zwiazku z ciaza (art. 185 § 2 kp),
udziat w szkoleniu z zakresu bezpieczeristwa i higieny pracy (art. 2373 § 3 kp),
udziat w posiedzeniu komisji bezpieczeristwa i higieny pracy (art. 237" § 2 kp).

Uwagal!

Przy ustalaniu wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz za czas nie-
wykonywania pracy, gdy przepisy przewiduja zachowanie przez pracowni-
ka prawa do wynagrodzenia, stosuje sie zasady obowigzujace przy usta-
laniu wynagrodzenia za urlop, z tym ze sktadniki wynagrodzenia ustalane
w wysokosci przecietnej oblicza sie z miesiaca, w ktérym przypadto zwol-
nienie od pracy lub okres niewykonywania pracy.

5. Wynagrodzenie za czas niezdolnosci do pracy
Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek:
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1)

choroby lub odosobnienia w zwigzku z choroba zakaZzna - trwajacej facznie do
33 dni w ciagu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika, ktéry
ukoriczyt 50 rok zycia - trwajacej tacznie do 14 dni w ciagu roku kalenda-
rzowego - pracownik zachowuje prawo do 80% wynagrodzenia, chyba ze
obowiazujace u danego pracodawcy przepisy prawa pracy przewiduja wyz-
sze wynagrodzenie z tego tytutu,



2) wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby przypadajacej
w czasie ciazy - w okresie wskazanym w pkt 1 - pracownik zachowuje
prawo do 100% wynagrodzenia,

3) poddania sie niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla kan-
dydatéw na dawcéw komdrek, tkanek i narzadéw oraz poddania si¢ za-
biegowi pobrania komdrek, tkanek i narzadéw - w okresie wskazanym
w pkt 1 - pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.

Okres 33 lub 14 dni niezdolno$ci do pracy, za ktére pracownikowi przystu-
guje wynagrodzenie finansowane ze srodkéw wiasnych pracodawcy stanowi
limit na dany rok kalendarzowy. Po jego wyczerpaniu, pracownik w razie dal-
szej niezdolnosci do pracy, nabywa prawo do zasitku chorobowego z ubez-
pieczenia spotecznego.

Wynagrodzenie za czas niezdolno$ci do pracy oblicza sie wedtug za-
sad obowiazujacych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobowe-
go i wyptaca za kazdy dzierl niezdolnos$ci do pracy, nie wytaczajac dni wol-
nych od pracy.

Wynagrodzenie nie przystuguje w przypadkach, w ktérych pracownik nie ma
prawa do zasitku chorobowego. Pracodawca nie bedzie zatem obowigzany
do wyptaty wynagrodzenia, jezeli niezdolno$¢ do pracy przypadta w okre-
sie urlopu bezptatnego, urlopu wychowawczego, czy tymczasowego aresz-
towania pracownika.

6. Wynagrodzenie za czas gotowosci do pracy

Szczegdblnym przypadkiem uregulowanym w Kodeksie pracy jest sytuacja,
kiedy pracownik nie $wiadczyt pracy, mimo ze byt gotéw do jej wykonywania,
lecz doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodawcy. W takim przypad-
ku pracownikowi przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczna, a jezeli taki
sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkdéw
wynagradzania - 60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku wynagrodzenie
to nie moze by¢ jednak nizsze od wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za
prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw.

Przestankami nabycia przez pracownika prawa do wynagrodzenia w wy-
sokosci okreslonej powyzej jest z jednej strony gotowos¢ pracownika do pra-
cy, a z drugiej niedopuszczenie go do pracy przez pracodawce.

Gotowos$¢ do pracy nalezy rozumie¢ jako psychiczna i fizyczng zdolno$¢
do $wiadczenia pracy przez pracownika, ktéry ma wole i zamiar wykonywa-
nia pracy, pozostajac w dyspozycji pracodawcy.
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Przez wynagrodzenie wynikajace z osobistego zaszeregowania pracowni-
ka nalezy rozumiec¢ sktadniki wynagrodzenia o charakterze statym i bezposred-
nio zwigzanym z funkcja lub zajmowanym stanowiskiem.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

,Przez pozostawanie w dyspozycji pracodawcy jako element gotowosci do
pracy w rozumieniu art. 81§ 1 kp nalezy rozumie¢ stan, w ktérym pracownik
moze na wezwanie pracodawcy niezwtocznie podjac prace”.

»Zatrudnienie u innego pracodawcy nie przekresla samo przez si¢ goto-
wosci do pracy w rozumieniu art. 81 §1kp. Dotyczy to jednak sytuacji, w ktdrej
praca taka nie wytacza dyspozycyjnosci pracownika, to jest nie uniemozliwia
niezwtocznego podjecia pracy, ktéra pracownik zobowiazat sie wykonywaé
na rzecz pracodawcy, ze strony ktérego doznat przeszkéd w jej wykonywa-
niu” (wyrok SN z dnia 2 wrze$nia 2003 ., | PK 345/02)”.

,»Przez stawke osobistego zaszeregowania w rozumieniu art. 81 § 1 kp na-
lezy rozumie¢ wynagrodzenie zasadnicze, jak réwniez dodatek funkcyjny”
(wyrok SN z dnia 25 kwietnia1985r., | PRN 28/85)”.

,DO wynagrodzenia przewidzianego w art. 81 § 1 kp nie maja zastoso-
wania zasady obowiazujace przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop i wobec
tego w wynagrodzeniu tym nie moga by¢ uwzglednione inne skfadniki niz te,
ktére wynikaja z zaszeregowania pracownika i sa okreslone stawka godzino-
wa lub miesieczna” (wyrok SN z dnia 16 listopada 2000 r., | PKN 455/00)".

7. Wynagrodzenie za czas przestoju

Wynagrodzenie w wysoko$ci okreslonej w art. 81 § 1 kp (ij. jak za czas gotowo-
$cido pracy) przystuguje pracownikowi takze za czas niezawinionego przez nie-
go przestoju. Jezeli przestdj nastapit z winy pracownika, pracownikowi nie przy-
stuguje wynagrodzenie.

Przestdj oznacza nieplanowana przerwe w $wiadczeniu pracy, spowodowa-
na zaburzeniami w funkcjonowaniu zaktadu pracy, wynikajacymi z przyczyn do-
tyczacych podmiotu zatrudniajacego, przy czym przyczyny te maja charakter
techniczny lub organizacyjny, a nie ekonomiczny.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

»W pojeciu przestoju kryje sie pewien element zaskoczenia, nietypowosci
oraz wyjatkowosci zdarzen, ktére uniemozliwiaja w miare $ciste przewidze-
nie i zaplanowanie przerw nastepujacych w pracy. Przestojem bedzie wiec,
np. unieruchomienie zaktadu w zwiazku z awaria lub przerwa w dostawie pra-
du. Natomiast ograniczenie produkcji wywotane zmniejszeniem popytu na
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wyroby nie stanowi przestoju w rozumieniu art. 81 kp (uchwata SN z dnia 16
paZdziernika1992r.,|1 PZP 58/92)”".

Na czas przestoju pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi inna, odpo-
wiednia prace, za ktérej wykonanie pracownikowi przystuguje wynagrodze-
nie przewidziane za te prace. Nie moze byc¢ ono jednak nizsze od wynagro-
dzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania pracownika, okreslonego
stawka godzinowa lub miesigeczna, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie
zostat wyodrebniony - 60% wynagrodzenia. Jednakze w przypadku, gdy
przestdj nastapit z winy pracownika, pracownikowi przystuguje wytacznie
wynagrodzenie przewidziane za wykonana prace (moze wiec to by¢ wyna-
grodzenie nizsze niz wynikajace z osobistego zaszeregowania pracownika).

Zdaniem Sadu Najwyzszego
,»Przez inna odpowiednia prace w rozumieniu art. 81 § 3 kp, ktéra zaktad pra-
cy powierza pracownikowi na czas przestoju, nalezy rozumie¢ prace odpo-
wiadajaca kwalifikacji pracownika lub zblizona do jego kwalifikacji, ktéra pra-
cownik zdolny jest wykonywac¢” (wyrok SN z dnia 11 marca1980r.,| PR 7/80).
Jezeli przestdj zostat spowodowany warunkami atmosferycznymi, pracow-
nikom zatrudnionym przy pracach uzaleznionych od tych warunkéw przystu-
guje wynagrodzenie za czas przestoju tylko wtedy, gdy przepisy prawa pracy
tak stanowia. Odpowiednie regulacje w tym zakresie moga zawiera¢ uktady
zbiorowe pracy, requlaminy wynagradzania lub indywidualne umowy o prace.
Pracownikowi, ktéremu pracodawca powierzyt na czas przestoju spowo-
dowanego warunkami atmosferycznymi wykonywanie innej, odpowiedniej
pracy, przystuguje wynagrodzenie przewidziane za prace wykonana, chyba
ze przepisy prawa pracy przewiduja w takim przypadku stosowanie zasad
dotyczacych powierzenia innej pracy w okresie zwyktego przestoju.

8. Wadliwe wykonanie pracy
Pracownik obowigzany jest wykonywac prace w sposéb nalezyty i staranny
i zasadniczo nie odpowiada za rezultaty swojej pracy. Wyjatek dotyczy sytu-
acji, kiedy pracownik wykonuje produkt lub ustuge w sposéb wadliwy ze swej
winy. W takim przypadku pracownikowi nie przystuguje wynagrodzenie. Je-
zeli natomiast wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy pracownika nasta-
pi obnizenie jakosci produktu lub ustugi, wynagrodzenie ulegnie odpowied-
niemu zmniejszeniu.

Warunkiem utraty prawa do wynagrodzenia jest wykazanie winy w zacho-
waniu pracownika oraz zwiazku przyczynowego miedzy wadliwym wykonaniem
produktu lub ustugi a nagannym dziataniem pracownika. W razie braku winy pra-
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cownika zachowuje on prawo do wynagrodzenia, zgodnie z zasada, iz to praco-
dawce obciaza ryzyko prowadzonej dziatalnosci.

Jezeli wadliwos¢ produktu lub ustugi zostanie usunieta przez pracownika,
bedzie mu przystugiwaé wynagrodzenie odpowiednie do ich jakosci, z tym ze za
czas pracy przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie przystuguje.

Uwaga!

Omawiana requlacja znajduje zastosowanie gtéwnie w przypadku pracow-
nikéw wynagradzanych w systemie akordowym, w ktérym wysokos$¢ wyna-
grodzenia uzalezniona jest od iloSci i jako$ci wytworzonych produktéw lub
wykonanych ustug.

9. Wyptata wynagrodzenia za prace

Zgodnie z zasada odptatnosci pracy $wiadczonej w ramach stosunku pracy, pra-
cownikowi za wykonywana prace przystuguje wynagrodzenie, ktérego nie moze
sie zrzec, ani przenies$¢ prawa do tego wynagrodzenia na inng osobe. Jakakolwiek
umowa zawarta miedzy pracodawca a pracownikiem, na mocy ktérej pracownik
zrzekatby sie prawa do wynagrodzenia za prace lub poszczegdinych sktadnikéw
tego wynagrodzenia (np. dodatku za prace w godzinach nadliczbowych) bytaby
niewazna z mocy prawa.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

»Z art. 84 kp wynika zakaz nie tylko catkowitego, lecz takze czesciowego
zrzeczenia sie prawa do wynagrodzenia. Zakaz ten ma charakter bezwzgledny
i obejmuje zrzeczenie si¢ prawa do wynagrodzenia za prace w drodze wszel-
kich oSwiadczen woli pracownika, w tym réwniez w drodze ugody sadowe;j”
(wyrok SN z dnia 3 lutego 2006 r., Il PK 161/05).

Wyptata wynagrodzenia za prace jest podstawowym obowigzkiem praco-

dawcy. Jesli pracodawca:

B nie wyptaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace¢ lub innego
swiadczenia przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego
Swiadczenia cztonkowi rodziny pracownika,

B bezpodstawnie obniza wysoko$¢ wynagrodzenia za prace lub $wiadczenia,

B dokonuje bezpodstawnych potracen,

B popetnia wykroczenie przeciwko prawom pracownika i podlega karze
grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Niewyptacanie wynagrodzenia za prace moze stanowi¢ przyczyne rozwia-

zania przez pracownika umowy o prace z winy pracodawcy bez zachowa-

nia okresu wypowiedzenia.
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Zdaniem Sadu Najwyzszego

W wyroku z dnia 4 kwietnia 2000 r. (I PKN 516/99) SN orzekt, ze pracodaw-
ca, ktéry nie wyptaca pracownikowi w terminie catosci wynagrodzenia, ciez-
ko narusza swdj podstawowy obowiazek z winy umysinej, cho¢by z przy-
czyn niezawinionych nie uzyskat srodkéw finansowych na wynagrodzenia.

10. Termin wyptaty wynagrodzenia

Pracodawca jest obowiazany wyptaca¢ wynagrodzenie w miejscu, terminie i cza-
sie okreslonym w requlaminie pracy lub w innych przepisach prawa pracy. Pra-
codawcy, ktérzy zatrudniaja mniej niz 50 pracownikéw, nie sa zobowiazani do
wydania regulaminu pracy. Dlatego powinni poinformowaé pracownikéw o ter-
minie, miejscu, czasie i czestotliwosci wyptacania wynagrodzenia za prace win-
formacji o warunkach zatrudnienia przekazywanej pracownikom w ciagu 7 dni
od dnia dopuszczenia pracownika do pracy.

Wynagrodzenie powinno by¢ wyptacane co najmniej raz w miesiacu, w sta-
tym i ustalonym z géry terminie. Oczywiscie, nie ma przeszkdd, aby pracodawca
wyptacat wynagrodzenie czesciej np. co tydzieri lub po kazdej dniédwce. W kaz-
dym przypadku wyptata wynagrodzenia nie moze przypada¢ jednak rzadziej niz
co miesiac. Wynagrodzenie za prace ptatne raz w miesiacu wyptaca sie z dotu,
niezwtocznie po ustaleniu jego petnej wysokosci, nie péZniej jednak niz w ciagu
pierwszych 10 dni nastepnego miesiaca kalendarzowego. Jezeli wyptata wyna-
grodzenia miataby przypas$¢ w dniu wolnym od pracy, wynagrodzenie wyptaca
sie w dniu poprzedzajacym. Jako dziert wolny od pracy rozumie si¢ w tym przy-
padku nie tylko dni ustawowo wolne od pracy, tj. niedziele i $wieta, ale réwniez
dni wolne z tytutu przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy.

Przyktad

Jezeli wyptata wynagrodzenia zostata okreslona na dzien 29 kazdego miesiaca,
a dzien ten przypada na sobote bedaca dniem wolnym u danego pracodawcy,
wyptata wynagrodzenia powinna nastapi¢ 28 - w piatek.

Sktadniki wynagrodzenia za prace, przystugujace pracownikowi za okresy dtuzsze
niz jeden miesiac, wyptaca sie z dotu w terminach okreslonych w przepisach prawa
pracy.

Pracodawca moze tez wprowadzi¢ zasade wyptaty wynagrodzenia w formie
zaliczki, np. do 20 dnia miesiaca oraz reszty wynagrodzenia po obliczeniu jego
petnej wysokosci, np. do 10 dnia nastepnego miesiaca.

W przypadku, gdy wynagrodzenie za prace nie zostato wyptacone w usta-
lonym terminie, pracownikowi przystuguje prawo zadania odsetek za czas
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op6znienia, chociazby nie ponidst z tego tytutu zadnej szkody, a opéznienie
wynikto z okoliczno$ci, za ktére pracodawca nie ponosit odpowiedzialnosci.

Uwagal!

Obowigzkiem pracodawcy jest prowadzenie dokumentacji ptacowej, stuzacej
ustaleniu wysoko$ci przystugujacego pracownikowi wynagrodzenia za prace.
Na zadanie pracownika pracodawca powinien udostepnié¢ mu te dokumenty
do wgladu. Pracodawca nie moze natomiast udziela¢ informacji o wysokosci
wynagrodzenia przystugujacego poszczegdlnym pracownikom osobom trze-
cim. Takie dziatanie moze bowiem zosta¢ uznane za naruszenie débr osobi-
stych pracownika. Zakaz ujawniania zarobkéw poszczegélnych pracownikéw
odnosi sie réwniez do przedstawicieli zwigzkéw zawodowych.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

W wyroku z dnia 16 lipca 1993 r. (I PZP 28/93) SN uznat, ze zawarte w art.
8, 23 ust. 1iart. 26 pkt 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. 0 zwiazkach za-
wodowych (Dz. U. Nr 55, poz. 234) uprawnienie do kontrolowania przez
zwiazki zawodowe przestrzegania prawa pracy oznacza takze uprawnie-
nie do kontrolowania wysoko$ci wynagrodzen pracownikéw; nie oznacza
natomiast uprawnienia do zadania od pracodawcy udzielenia informa-
cji o wysokosci wynagrodzenia pracownika bez jego zgody. Ujawnienie
przez pracodawce bez zgody pracownika wysokosci jego wynagrodze-
nia za pracg moze stanowi¢ naruszenie dobra osobistego w rozumieniu
art. 23 i 24 kc.

11. Forma wyptaty wynagrodzenia

Wyptaty wynagrodzenia dokonuje sie w formie pienig¢znej. Cz¢$ciowe spetnie-
nie wynagrodzenia w innej formie niz pieniezna (np. deputatu) jest dopuszczal-
ne tylko wéwczas, gdy przewiduja to ustawowe przepisy prawa pracy lub ukfad
zbiorowy pracy.

Pracodawca ma obowiazek wyptaca¢ wynagrodzenie za prace na wskazany
przez pracownika rachunek pfatniczy, chyba ze pracownik ztozyt w postaci pa-
pierowej lub elektronicznej wniosek o wyptate wynagrodzenia do rak wtasnych.
Zasada jest wiec wyptata wynagrodzenia w formie bezgotéwkowej. Pracownik
powinien podac¢ pracodawcy numer rachunku ptatniczego, na ktéry bedzie wy-
ptacane wynagrodzenie. Nalezy przy tym pamietacé, ze przelew powinien zo-
stac zlecony z odpowiednim wyprzedzeniem, tak aby Srodki pieniezne wptyne-
ty na konto pracownika w dniu ustalonym jako termin wyptaty wynagrodzenia
za prace. Pracownik, ktéry nie posiada konta bankowego lub nie chce, aby wy-
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nagrodzenie byto wyptacane przelewem, moze wystapi¢ do pracodawcy z wnio-
skiem o wyptate wynagrodzenia w gotéwce do rak wiasnych. Taki wniosek jest
dla pracodawcy wiazacy.

Pracownik moze upowaznic inng osobe do odbioru jego wynagrodzenia za
prace. Dla celéw dowodowych petnomocnictwo powinno by¢ udzielone na pi-
$mie. Zasadniczo pracodawca nie moze wyptaci¢ wynagrodzenia za prace mat-
zonkowi pracownika. Wyjatek dotyczy sytuacji, gdy matzonek dysponuje od-
powiednim nakazem sadowym lub dziata za matzonka, z ktérym pozostaje we
wspdlinym pozyciu, w razie przemijajacej przeszkody, ktéra go dotyczy, chyba
ze matzonek ten sprzeciwi sie pobieraniu jego wynagrodzenia za prace. Sprze-
ciw ten jest skuteczny wobec pracodawcy, jezeli byt mu wiadomy.

12. Potracenia z wynagrodzenia za prace

Wynagrodzenie za prace podlega szczegdlnej ochronie i pracodawca bez zgo-
dy pracownika nie moze potracac jakichkolwiek kwot z wynagrodzenia z wyjat-
kiem przypadkdw, gdy dopuszczaja to obowigzujace przepisy.

Zgodnie z art. 87 § 1 kp z wynagrodzenia za prace - po odliczeniu sktadek
na ubezpieczenia spoteczne, zaliczki na podatek dochodowy od oséb fizycz-
nych oraz wptat dokonywanych do pracowniczego planu kapitatlowego, jeze-
li pracownik nie zrezygnowat z ich dokonywania - podlegaja potraceniu tylko
nastepujace naleznos$ci:

B sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na zaspokojenie

Swiadczen alimentacyjnych,

B sumy egzekwowane na mocy tytutéw wykonawczych na pokrycie nalez-

nosci innych niz $wiadczenia alimentacyjne,

B zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi,

B Kkary pieniezne przewidziane w art. 108 kp.

Potracer dokonuje sie w podanej wyzej kolejnosci.

Przepisy okreslaja granice, w jakich dopuszczalne jest dokonywanie potra-
cen. | tak:

B w razie egzekucji $wiadczen alimentacyjnych - potracenia moga wyniesé

do trzech piatych wysokosci wynagrodzenia,

B w razie egzekucji innych nalezno$ci lub potracania zaliczek pienieznych

- do potowy wysokosci wynagrodzenia.

taczna kwota potraceri sum egzekwowanych na mocy tytutéw wykonaw-
czych na zaspokojenie $wiadczeri innych niz alimentacyjne oraz udzielonych pra-
cownikowi zaliczek nie moze przekraczaé potowy wysoko$ci wynagrodzenia,aw
zbiegu ze Swiadczeniami alimentacyjnymi - 3/5 wynagrodzenia. Kara pieniez-
na za jedno przekroczenie nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagrodze-
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nia pracownika, a taczna suma kar pienieznych nie moze przekraczaé dziesiatej
czesci wynagrodzenia przypadajacego pracownikowi do wyptaty po dokonaniu
potracen z innych tytutéw.

W przypadku egzekucji $wiadczen alimentacyjnych, nagroda z zaktadowego
funduszu nagréd, dodatkowe wynagrodzenie roczne oraz naleznosci przystugu-
jace pracownikom z tytutu udziatu w zysku lub w nadwyzce bilansowej, podlega-
ja zajeciu do petnej wysokosci.

Z wynagrodzenia za prace odlicza sie tez, w petnej wysokosci, kwoty wyptacone
w poprzednim terminie ptatnosci za okres nieobecnosci w pracy, za ktéry pra-
cownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia. Odliczenia mozna dokonac tyl-
ko w nastepnym terminie wyptaty wynagrodzenia.

Przyktad

Termin wyptaty wynagrodzenia przypada na 28 dzie kazdego miesia-
ca. Pracownik, ktérego wynagrodzenie jest okreslone w statej stawce mie-
siecznej, 30 czerwca (a wiec juz po otrzymaniu wynagrodzenia za czer-
wiec w petnej wysoko$ci) miat nieusprawiedliwiony dzieh nieobecnosci
w pracy, za ktéry nie zachowat prawa do wynagrodzenia. Pracodawca ma pra-
wo, wyptacajac wynagrodzenie w lipcu, odliczy¢ od niego kwote odpowia-
dajaca jednodniowemu wynagrodzeniu pracownika z tytutu nieobecnosci
w pracy w poprzednim miesiacu.

Niezaleznie od powyzszego, ustawodawca wprowadzit w art. 87' kp dalsze
ograniczenie dopuszczalnosci potracen poprzez ustalenie kwoty wolnej od po-
tracen, tj. minimalnej kwoty, jaka musi przypas¢ pracownikowi do wyptaty. Na
mocy powyzszego przepisu wolna od potracen jest kwota wynagrodzenia za
prace w wysokosci:

B minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odreb-
nych przepiséw, przystugujacego pracownikom zatrudnionym w petnym
wymiarze czasu pracy, po odliczeniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne,
zaliczki na podatek dochodowy od 0séb fizycznych oraz wptat do Pracow-
niczych Planéw Kapitatowych (PPK) - przy potracaniu sum egzekwowa-
nych na mocy tytutéw wykonawczych na pokrycie nalezno$ci innych niz
Swiadczenia alimentacyjne,

B 75% wynagrodzenia okreslonego w pkt 1 - przy potracaniu zaliczek pie-
nieznych udzielonych pracownikowi,

B 90% wynagrodzenia okre$lonego w pkt 1 - przy potracaniu kar pieniez-
nych przewidzianych w art. 108 kp.

Jezeli pracownik $wiadczy prace w niepetnym wymiarze czasu pracy, kwoty

te podlegaja proporcjonalnemu obnizeniu.
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Egzekucja $wiadczen alimentacyjnych podlega ograniczeniu tylko po-
przez okreslenie gérnej granicy potracen - 3/5 wynagrodzenia. W tym przy-
padku wysoko$¢ wynagrodzenia pozostatego do wyptaty nie jest limitowa-
na kwotowo (nie obowigzuje kwota wolna od potracen).

Przyktad

Wynagrodzenie pracownika, po odliczeniu sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne oraz zaliczki na podatek dochodowy, wynosi 3500 zt. Komornik w czasie
postepowania egzekucyjnego dochodzi od pracownika kwoty 1 000 zt tytu-
tem zasadzonych alimentéw i dodatkowo 200 zt innych $wiadczen niealimen-
tacyjnych. Pracodawca powinien potraci¢ z wynagrodzenia pracownika petna
kwote naleznych alimentéw -1 000 zt. Nie bedzie natomiast mozliwe doko-
nywanie dalszych potracen na zaspokojenie Swiadczen niealimentacyjnych,
gdyz po potraceniu alimentéw wysokos$¢ wynagrodzenia pozostatego do wy-
ptaty bedzie nizsza niz minimalne wynagrodzenie za prace.

W odniesieniu do $wiadczen alimentacyjnych przepis art. 88 kp przewi-
duje uproszczona procedure dochodzenia przez wierzyciela tego rodzaju
Swiadczen. Polega ona na tym, ze pracodawca ma obowiazek dokona¢ po-
tracen z wynagrodzenia na wniosek wierzyciela na podstawie ztozonego
przez niego tytutu wykonawczego, bez koniecznos$ci wszczecia postepowa-
nia egzekucyjnego.

Potracenie bezegzekucyjne na zaspokojenie $wiadczen alimentacyjnych nie
jest dopuszczalne, gdy:

B Swiadczenia alimentacyjne maja by¢ potracane na rzecz kilku wierzycieli,
ataczna suma, ktéra moze byc¢ potracona, nie wystarcza na petne pokry-
cie wszystkich naleznosci alimentacyjnych,

B wynagrodzenie za prace zostato zajete w trybie egzekucji sadowej
lub administracyjnej.

Naleznosci inne niz wymienione w przepisach Kodeksu pracy moga by¢
potracane z wynagrodzenia pracownika tylko za jego zgoda wyrazona na pi-
$mie. Zgoda pracownika powinna wskazywac konkretna kwote potracenia.
W takich przypadkach wolna od potracen jest kwota wynagrodzenia za pra-
ce w wysokoSci:

B minimalnego wynagrodzenia za prace - przy potracaniu naleznosci na

rzecz pracodawcy,

® 80% minimalnego wynagrodzenia za prace - przy potracaniu in-
nych naleznosci.

Zasady dotyczace dokonywania potracen z wynagrodzenia za prace stosu-

je sie réwniez do innych Swiadczen ze stosunku pracy.
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Zdaniem Sadu Najwyzszego
Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 11 czerwca 1980 r. (I PR 43/80) w $wietle
przepiséw art. 152,171 172 kp ekwiwalent pieniezny nalezny pracowniko-
wi za niewykorzystany urlop wypoczynkowy podlega ochronie w takim sa-
mym zakresie jak wynagrodzenie za prace.

Z kolei w wyroku z dnia 17 lutego 2004 r. (I PK 217/03) SN stwierdzit, ze odpra-
wa emerytalna oraz nagroda jubileuszowa podlegaja ochronie przed potraceniami
(art. 87 kp) jak wynagrodzenie za prace.

Dokonywanie bezpodstawnych potracen z wynagrodzenia za prace lub in-
nego Swiadczenia przystugujacego pracownikowi stanowi wykroczenie prze-
ciwko prawom pracownika, zagrozone kara grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

13. Odprawa rentowa lub emerytalna

W przypadku ustania stosunku pracy w zwiazku z przejsciem pracownika na ren-
te lub emeryture, pracownikowi przystuguje odprawa pieniezna w wysokosci jed-
nomiesiecznego wynagrodzenia (art. 92' § 1 kp).

Powyzsza requlacja ma charakter powszechny i okresla minimalnga wysokosé
odprawy emerytalnej lub rentowej. Przepisy obowiazujace u danego pracodaw-
cy (np. uktad zbiorowy pracy, requlamin wynagradzania) moga, przy zachowaniu
zasady uprzywilejowania pracownika, przewidywad wyzsza wysokos$¢ odprawy.

Warunkiem nabycia prawa do odprawy jest spetnienie wymagan uprawniaja-
cych do uzyskania renty lub emerytury oraz zwigzek miedzy ustaniem zatrud-
nienia a przejsciem na jedno z tych swiadczen.

Zwiazek ten moze mie¢ charakter:

B czasowy - rozwigzanie stosunku pracy zbiega si¢ w czasie z nabyciem

prawa do Swiadczenia,

B przyczynowy - przyczyna rozwigzania stosunku pracy jest nabycie pra-
wa do $wiadczenia,

B funkcjonalny - gdy rozwiazanie stosunku pracy nastepuje wprawdzie
przed ustaleniem prawa do $wiadczenia, ale przyznanie $wiadczenia jest
konsekwencja sytuacji bezposrednio poprzedzajacej ustanie zatrudnie-
nia (np. stosunek pracy zostat rozwigzany w okresie niezdolno$ci do pra-
cy, a pracownik nabyt prawo do renty z tego tytutu bezposrednio po wy-
czerpaniu okresu zasitkowego).

Warunkiem nabycia prawa do odprawy jest ustanie zatrudnienia. Tym samym
pracownik, ktéry pracuje i jednoczesnie pobiera Swiadczenie emerytalne, nabe-
dzie prawo do odprawy dopiero z chwilg rozwiazania stosunku pracy i przejscia
na emeryture.
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Zdaniem Sadu Najwyzszego

SN w wyroku z dnia 30 marca 1994 r. (I PRN 10/94) orzekt, ze odprawa przy-
stuguje pracownikowi réwniez wtedy, gdy ztozyt wniosek o przejscie na eme-
ryture w czasie nieprzerwanego pobierania zasitku chorobowego po ustaniu
stosunku pracy, a prawo do emerytury nabyt bezposrednio po wyczerpaniu
okresu zasitkowego.

Natomiast w wyroku z dnia 11 stycznia 2001 r. (I PKN 187/00) SN stwier-
dzit, iz odprawa emerytalna przystuguje pracownikowi, takze w razie przej-
$cia na wczesniejsza emeryture.

Zdaniem SN z art. 92' § 1 kp wynika, ze uzyte w nim sformutowanie ,,przej-
Scie na emeryture” oznacza zamiang statusu pracownika lub pracownika-
-emeryta na status wytacznie emeryta. W zwiazku z tym przewidziana odpra-
wa emerytalna przystuguje pracownikowi, jezeli rozwiazanie stosunku pracy
nastapito w zwiazku z tak rozumianym przej$ciem pracownika na emerytu-
re, chocéby ja wczesniej pobierat, chyba ze juz wczesdniej skorzystat z upraw-
nienia do tej odprawy (wyrok SN z dnia 11 paZdziernika 2007 r., [ll PK 40/07).

Pracownik, ktéry otrzymat odprawe, nie moze ponownie naby¢ do niej prawa.
Jednorazowy charakter odprawy oznacza, ze pracownik moze naby¢ prawo
tylko do jednej odprawy. Jezeli zatem pracownikowi zostata wyptacona od-
prawa w zwiazku z przejSciem na rente, to w przysztosci pracownik nie na-
bedzie juz prawa do odprawy emerytalnej.

Informacje o wyptaceniu pracownikowi odprawy emerytalnej lub rentowej

nalezy umiesci¢ w Swiadectwie pracy, tak aby w razie podjecia nowego zatrud-
nienia, kolejny pracodawca wiedziat, czy pracownik otrzymat juz taka odprawe.
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IV. ZASADY ODPOWIEDZIALNOSCI
PRACOWNIKA

1. Zakaz konkurencji w czasie trwania stosunku pracy

Zgodnie z art. 101" § 1 kp w zakresie okreslonym w odrebnej umowie, pra-
cownik nie moze prowadzi¢ dziatalno$ci konkurencyjnej wobec pracodaw-
cy, ani tez $wiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podsta-
wie na rzecz podmiotu prowadzacego taka dziatalno$¢ (zakaz konkurencji).

Umowa o zakazie konkurencji powinna by¢ pod rygorem niewazno$ci
zawarta na piSmie. Dopuszczalne tez jest zamieszczenie odrebnej klauzu-
li konkurencyjnej, bezposrednio w umowie o prace. Zakaz konkurencji po-
winien jednoznacznie okresla¢ zakres i rodzaj dziatalnos$ci uznanej przez
strony za konkurencyjna wobec pracodawcy. Dziatalnos¢ ta musi mie¢ bez-
posredni zwiazek z dziatalnos$cia pracodawcy i stanowic realne zagrozenie
dlajego intereséw. Zakaz konkurencji nie moze wiec polega¢ na zakazaniu
pracownikowi prowadzenia jakiejkolwiek dodatkowej dziatalno$ci, badzZ tez
dziatalno$ci, ktéra nie wykazuje zadnego zwiazku z przedmiotem dziatal-
nosci pracodawcy.

Umowa o zakazie konkurencji moze zostac¢ zawarta na etapie podjecia
zatrudnienia lub péZniej, w trakcie trwania stosunku pracy. Odmowa zawar-
cia takiej umowy przez pracownika, moze w okreslonych okoliczno$ciach
uzasadnia¢ rozwiazanie przez pracodawce umowy o prace.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

,Odmowa podpisania przez lekarza zatrudnionego w samodzielnym
publicznym zaktadzie opieki zdrowotnej umowy o zakazie konkurencji
w czasie trwania stosunku pracy (art. 101" kp) moze stanowi¢ uzasad-
niona przyczyne wypowiedzenia umowy o prace (art. 45 § 1 kp)” (wy-
rok SN z dnia 24 wrze$nia 2003 r., | PK 411/02).

,Odmowa podpisania przez pracownika umowy o zakazie prowadze-
nia dziatalno$ci konkurencyjnej nie jest uzasadniona przyczyna wypo-
wiedzenia umowy o prace, jezeli przedstawiony przez pracodawce pro-
jekt tej umowy zawierat postanowienia niezgodne z przepisami Kodeksu
pracy” (wyrok SN z dnia 3 listopada 1997 r., | PKN 333/97).
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Umowa o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy przestaje wia-
zad strony z chwila ustania zatrudnienia, chyba ze strony w umowie przewidzia-
ty inny, krétszy okres jej obowiazywania.

Pracodawca, ktéry ponidst szkode wskutek naruszenia przez pracownika za-
kazu konkurencji przewidzianego w umowie, moze dochodzi¢ od pracownika wy-
réwnania tej szkody na zasadach okreslonych w przepisach o odpowiedzialno-
$ci materialnej pracownikéw.

2. Zakaz konkurenciji po ustaniu stosunku pracy

Na mocy art. 1012 § 1 kp pracodawca i pracownik majacy dostep do szczegdlnie
waznych informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkodeg,
moga zawrze¢ umowe o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy.

W powyzszej umowie pracownik zobowiazuje si¢ przez uzgodniony czas po
ustaniu zatrudnienia do nieprowadzenia okre$lonej dziatalno$ci konkurencyjnej,
a pracodawca do wyptacenia pracownikowi z tego tytutu ustalonego odszkodo-
wania, nie nizszego niz 25% wynagrodzenia pracownika, otrzymywanego przed
ustaniem stosunku pracy, przez okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania
zakazu konkurencji. Ustalenie okresu obowigzywania zakazu oraz wysokosci od-
szkodowania naleznego pracownikowi jest wiec warunkiem koniecznym umowy
o0 zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
SN w wyroku z 17 grudnia 2001 r. (I PKN 742/00) wskazat, iz umowa prze-
widujaca nieodptatny zakaz dziatalno$ci konkurencyjnej po ustaniu stosun-
ku pracy nie jest wprawdzie niewazna, lecz klauzula o nieodptatnosci zostaje
automatycznie zastapiona przez odszkodowanie gwarantowane w art. 1012
§ 3 kp. Pracownikowi przystuguje wiec w takim przypadku roszczenie o wy-
ptate tego odszkodowania.
Kodeks pracy przewiduje dwie sytuacje, w ktérych zakaz konkurencji prze-
staje obowigzywac przed uptywem terminu, na jaki zostata zawarta umowa tj:
B ustanie przyczyn uzasadniajacych taki zakaz,
B niewywigzywanie sie pracodawcy z obowiazku wyptaty odszkodowania.
W przypadku zaistnienia powyzszych okoliczno$ci pracownik moze podjaé
okreslona w umowie dziatalnos$¢ konkurencyjna. Nie ustaje natomiast zobo-
wigzanie pracodawcy do wyptaty pracownikowi uméwionego odszkodowania.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
Zgodnie z wyrokiem SN z 11 stycznia 2005 r. (I PK 96/04) pracodawce, kté-

ry zawart z pracownikiem umowe o zakazie konkurencji po ustaniu stosun-
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ku pracy, obciaza wzajemne zobowiazanie do zaptaty uzgodnionego od-
szkodowania takze wéwczas, gdy po ustaniu stosunku pracy nie obawia
sie juz konkurencji ze strony bytego pracownika; ustanie obowiazywania
zakazu konkurencji, o jakim stanowi art. 1012 § 2 kp, dotyczy tylko zobo-
wigzania, jakie przyjat na siebie pracownik w umowie o zakazie konkuren-
cji po ustaniu stosunku pracy, a nie zobowiazania pracodawcy do wypta-
ty odszkodowania.

Aby zwolni¢ sie z obowiazku wyptaty odszkodowania, pracodawca mu-
siatby zawrzeé z bytym pracownikiem porozumienie rozwigzujace umowe
o zakazie konkurencji. Strony moga tez w umowie o zakazie konkurencji
przewidzie¢ mozliwos¢ jej wczesniejszego rozwiazania przed uptywem ter-
minu, na jaki umowa zostata zawarta, na przyktad w drodze wypowiedzenia.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

W czasie trwania umowy o zakazie konkurencji po ustaniu zatrudnienia stro-
ny moga zmienic swoje zobowigzania, a nawet rozwigzad taka umowe. Moga
w szczegdlnosci wprowadzi¢ do takiej umowy postanowienia dopuszczaja-
ce jej rozwiazanie za wypowiedzeniem pracodawcy, jednak pod warunkiem
wskazania okolicznos$ci stanowigcych przestanki wypowiedzenia (wyrok SN
z dnia 26 lutego 2003 r., | PK 139/02).

3. Odpowiedzialnos¢ porzadkowa

Pracownik, ktéry w sposéb zawiniony nie wykonuje nalezycie swoich obowiaz-
kéw, moze zostac pociagniety do odpowiedzialno$ci na zasadach okreslonych
w Kodeksie pracy. Przepisy requlujace zasady odpowiedzialno$ci porzadkowej
maja charakter bezwzglednie obowiazujacy, co oznacza, ze pracodawca nie moze
rozszerzac katalogu przewinien uzasadniajacych natozenie okreslonej kary, ani
stosowac innych kar niz przewidziane w art. 108 kp.

B Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzadku

W procesie pracy, przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy, przepiséw
przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przyby-
ciaiobecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy, pra-
codawca moze stosowac:

- kare upomnienia,

- kare nagany.

B Zanieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpieczeristwa i higie-
ny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedli-
wienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzeZwo$ci albo w stanie po uzyciu al-
koholu lub $rodka dziatajacego podobnie do alkoholu lub spozywanie alkoholu
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lub zazywanie $rodka dziatajacego podobnie do alkoholu w czasie pracy - pra-
codawca moze réwniez stosowac kare pieniezna.

Kara pieniezna za jedno przekroczenie, jak i za kazdy dzien nieusprawiedliwio-
nej nieobecnosci, nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagrodzenia pra-
cownika. L.acznie kary pieniezne nie moga przewyzszac dziesiatej czesci wyna-
grodzenia, przypadajacego pracownikowi do wyptaty. Wptywy z kar pienieznych
przeznacza sie na poprawe warunkéw bezpieczenistwa i higieny pracy.

Kare zastosowaé mozna w ciagqu 2 tygodni od powzigcia wiadomosci o naru-
szeniu obowigzku pracowniczego i nie péZniej niz 3 miesigce od dopuszcze-
nia sie tego naruszenia. Po uptywie tych terminéw kara nie moze by¢ zasto-
sowana. Warunkiem natozenia kary jest uprzednie wystuchanie pracownika.
W przypadku braku mozliwos$ci wystuchania pracownika w zwigzku z jego
nieobecnos$cia w pracy, bieg 2-tygodniowego terminu na natozenie kary nie
rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu do dnia stawienia si¢ pra-
cownika do pracy.

O natozeniu kary pracodawca zawiadamia na pi$mie pracownika. W zawia-
domieniu o ukaraniu pracownik powinien zostaé poinformowany o rodzaju na-
ruszonych obowiazkéw pracowniczych, dacie dopuszczenia sie tego naruszenia
oraz o prawie zgtoszenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiado-
mienia sktada sie do akt osobowych pracownika.

Jezeli zastosowanie kary nastapito z naruszeniem przepiséw prawa, pracow-
nik moze wnie$¢ sprzeciw do pracodawcy w terminie 7 dni od dnia zawiadomie-
nia go o ukaraniu. Naruszenie przepiséw prawa moze polega¢ np. na wykazaniu
braku faktycznej podstawy do wymierzenia kary lub naruszeniu trybu stoso-
wania kar porzadkowych (np. niespetnienie wymogu wystuchania pracownika
przed natozeniem kary). Przepisy nie okreslaja wprawdzie formy, w jakiej pra-
cownik powinien zgtosi¢ sprzeciw wobec zastosowanej kary. Dla wykazania jed-
nak, iz dotrzymany zostat ustawowy termin dla jego wniesienia, pracownik po-
winien ztozy¢ sprzeciw na piSmie. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu
decyduje pracodawca po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujacej pracownika
zaktadowej organizacji zwiazkowej (jezeli pracownik jest reprezentowany przez
taka organizacje). Nieodrzucenie sprzeciwu w ciagu 14 dni od dnia jego wniesie-
nia jest réwnoznaczne z jego uwzglednieniem.

W razie odrzucenia sprzeciwu (takze z powodu przekroczenia terminu do
jego wniesienia), pracownik ma prawo, w ciagu 14 dni od otrzymania stosowne-
go zawiadomienia, wystapi¢ do sadu pracy z powdédztwem o uchylenie zastoso-
wanej wobec niego kary.
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W razie uwzglednienia sprzeciwu przez pracodawce albo wydania przez
sad pracy orzeczenia o uchyleniu kary, kare uwaza si¢ za niebyta, a odpis
zawiadomienia o ukaraniu usuwa sie z akt osobowych pracownika. W przy-
padku kary pienieznej pracodawca dodatkowo obowigzany jest zwrdéci¢ pra-
cownikowi ré(wnowartos¢ natozonej kary. W pozostatych przypadkach wspo-
mniany skutek nastepuje po roku nienagannej pracy. Pracodawca moze tez,
z wlasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujacej pracownika zaktadowej
organizacji zwigzkowej, uzna¢ kare za niebyta przed uptywem tego terminu.

4. Odpowiedzialno$¢ materialna

Pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania obo-
wigzkéw pracowniczych ze swej winy wyrzadzit pracodawcy szkode, ponosi odpo-
wiedzialno$¢ materialna wedtug zasad okreslonych w przepisach Kodeksu pracy.

Odpowiedzialno$¢ materialna oparta jest na zasadzie winy, ktéra moze wy-
stapi¢ w formie nieumysinej lub umysinej. W pierwszym przypadku odpowie-
dzialno$¢ pracownika bedzie ograniczona do wysokosci trzymiesiecznego wy-
nagrodzenia za prace, jezeli natomiast pracownik umysinie wyrzadzi pracodawcy
szkode - obowiazany bedzie do jej naprawienia w petnej wysokosci.

Zasady odpowiedzialnos$ci majatkowej okreslone w przepisach Kodeksu pra-
cy beda miaty zastosowanie do tych przypadkéw, w ktérych szkoda zostanie wy-
rzadzona podczas wykonywania przez pracownika obowiazkéw pracowniczych.

Przestankami odpowiedzialno$ci sa: szkoda, bezprawnos¢ czynu pracownika,
polegajaca na niewykonaniu lub nienalezytym wykonaniu obowiazkéw pracow-
niczych, wina pracownika oraz zwiazek przyczynowy miedzy zawinionym uchy-
bieniem obowigzkom a szkoda.

W przypadku szkody wyrzadzonej z winy nieumysInej, pracownik ponosi od-
powiedzialnos$¢ za szkode w granicach rzeczywistej straty poniesionej przez pra-
codawce i tylko za normalne nastepstwa dziatania lub zaniechania, z ktérego wy-
nikfa szkoda. Oznacza to, ze pracownik nie odpowiada za utrate korzysci, jakie
pracodawca mdgtby osiagnaé, gdyby szkoda nie zostata wyrzadzona, lecz za re-
alny uszczerbek wyrzadzony w mieniu pracodawcy. Miedzy szkoda, a zachowa-
niem pracownika musi istnie¢ adekwatny zwigzek przyczyny, polegajacy na tym,
ze szkoda jest normalnym, typowym skutkiem danego dziatania.

W razie wyrzadzenia szkody, pracodawca jest obowigzany wykaza¢ oko-
licznosci, uzasadniajace odpowiedzialno$¢ pracownika oraz wysokos$¢ po-
wstatej szkody.

Konsekwencja przyjecia winy jako podstawy odpowiedzialnosci materialnej
pracownika jest wytaczenie odpowiedzialno$ci za szkode w takim zakresie, w ja-
kim pracodawca lub inna osoba przyczynity si¢ do jej powstania albo zwigksze-
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nia. Przyczynienie sie do powstania szkody po stronie pracodawcy moze pole-
gad, np. na nieodpowiedniej organizacji pracy (np. niewtasciwe przygotowanie
stanowisk pracy).

Pracownik nie ponosi tez ryzyka zwigzanego z dziatalnoscia pracodawcy.
A w szczegdlnosci nie odpowiada za szkode wynikta w zwiazku z dziataniem
w granicach dopuszczalnego ryzyka.

Zasadniczo kazdy pracownik odpowiada tylko za wtasne dziatania lub
zaniechania.

Jezeli szkoda zostanie wyrzadzona przez kilku pracownikéw, kazdy z nich po-
nosi odpowiedzialno$¢ za czes$¢ szkody stosownie do przyczynienia sie do niej
i stopnia winy. Gdy nie mozna ustali¢ stopnia winy i przyczynienia si¢ poszczegdl-
nych pracownikéw do powstania szkody, odpowiadaja oni w czesciach réwnych.

Jezeli pracownik wyrzadzit szkode z winy nieumys$inej wysoko$¢ odszkodowania,
jakiego moze dochodzi¢ pracodawca, jest ograniczona. Odszkodowanie ustala sie
w wysokosci wyrzadzonej szkody. Jak juz wczedniej wskazano nie moze ono jed-
nak przewyzszac kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia, przystugujacego pra-
cownikowi w dniu wyrzadzenia szkody.

Jezeli pracownik umysinie wyrzadzit szkode, jest obowiazany do jej naprawienia
w petnej wysokosci. Wine umys$la mozna przypisa¢ pracownikowi wtedy, gdy
chciat wyrzadzi¢ szkode w mieniu pracodawcy (zamiar bezposredni) lub tez gdy
wyrzadzenie szkody przewidywat i si¢ na nia godzit (zamiar ewentualny). W ta-
kim przypadku pracownik odpowiada nie tylko za rzeczywista strate, ale réw-
niez za utracone korzysci. Ocena zachowania pracownika zalezy od konkretnych
okolicznosci sprawy, a pracodawce obciaza dowdd wykazania umysinego wyrza-
dzenia szkody przez pracownika.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Kierowca, prowadzacy samochdd z nadmierna szybkos$cia w stanie nietrzez-
wosci, obejmuje nastepstwa swego czynu zamiarem ewentualnym i w zwiaz-
ku z tym jego odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza za uszkodzenie samo-
chodu nalezacego do zaktadu pracy oparta jest na art. 122 kp (wyrok z dnia
6 lipca1977r., IV PR167/77).

Moze si¢ zdarzy¢, ze pracownik w zwiazku z wykonywaniem swoich obowiaz-
kéw wyrzadzi szkode osobie trzeciej. W takiej sytuacji zobowiazany do napra-
wienia szkody jest wytacznie pracodawca. Osoba trzecia nie moze dochodzi¢ od-
szkodowania bezposrednio od pracownika. Pracodawca, ktéry naprawit szkode
wyrzadzona osobie trzeciej, moze dochodzi¢ zwrotu wyptaconego $wiadczenia
od pracownika, ktéry te szkode wyrzadzit.
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Zdaniem Sadu Najwyzszego

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 16 wrze$nia 1997 r. (I PKN 261/97) roszcze-
nie regresowe pracodawcy w stosunku do pracownika, ktéry przy wykony-
waniu obowigzkéw pracowniczych wyrzadzit szkode osobie trzeciej, powsta-
je z chwila zaspokojenia przez pracodawce roszczen osoby trzeciej. Termin
przedawnienia roszczenia regresowego pracodawcy liczy si¢ od chwili na-
prawienia szkody, a nie od chwili jej wyrzadzenia przez pracownika.

Kodeks pracy dopuszcza obnizenie wysokos$ci odszkodowania nalezne-
go od pracownika na mocy ugody zawartej miedzy stronami stosunku pracy.
Wysokos$¢ odszkodowania moze by¢ takze obnizona przez sad pracy. Przy
obnizaniu odszkodowania bierze si¢ pod uwage wszystkie okoliczno$ci spra-
wy, a w szczegdlno$ci stopien winy pracownika i jego stosunek do obowiaz-
kéw pracowniczych.

5. Odpowiedzialnos$¢ za mienie powierzone
Zgodnie z art. 124 kp pracownik, ktéremu powierzono z obowiazkiem zwrotu
albo do wyliczenia sie:

B pieniadze, papiery warto$ciowe lub kosztownosci,

® narzedzia i instrumenty lub podobne przedmioty, a takze $rodki ochrony

indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze,

odpowiada w petnej wysokosci za szkode powstata w tym mieniu. Dotyczy
to réwniez innego mienia powierzonego pracownikowi z obowiazkiem zwrotu
albo do wyliczenia sie.

Odpowiedzialno$¢ za mienie powierzone zostata uregulowana w sposéb
odmienny niz tzw. ogélna odpowiedzialno$¢ materialna. Za szkode w mieniu
powierzonym pracownik odpowiada w petnej wysokosci niezaleznie od tego,
czy szkoda zostata wyrzadzona z winy umysinej, czy tez nieumysinej. Przyj-
muje sie przy tym domniemanie, ze szkoda powstata z przyczyn, za ktére od-
powiada pracownik. Pracodawca nie musi w tym przypadku dowodzi¢ winy
pracownika, wystarczy, ze wykaze, iz odniést szkode w mieniu, ktére zosta-
to powierzone pracownikowi z obowiazkiem zwrotu albo do wyliczenia sie.

Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ materialna na podstawie przepiséw o za-
ostrzonym rygorze, gdy wyrazit zgode na powierzenie mienia i gdy mienie zosta-
to mu powierzone prawidtowo. Zgoda pracownika zawarta jest na ogét w umowie
o prace albo w umowie o odpowiedzialno$ci materialnej za mienie powierzone.
Powierzenie mienia polega na jego wydaniu pracownikowi. Prawidtowe powierze-
nie mienia nastepuje z chwila objecia go przez pracownika w posiadanie, w wa-
runkach umozliwiajacych nad nim piecze.
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Zdaniem Sadu Najwyzszego

SN w wyroku z dnia 15 listopada 1985 r. (IV PR 221/85) stwierdzit, ze pra-
cownik, ktéremu powierzono mienie w sposéb prawidtowy, ponosi odpowie-
dzialno$¢ materialna na podstawie art. 124 kp, choéby nawet nie podpisat
deklaracji o przyjeciu odpowiedzialnosci materialnej za powierzone mienie.

Pracownik moze uwolnic¢ sie od odpowiedzialnosci, jezeli wykaze, ze szko-
da w mieniu powierzonym powstata z przyczyn od niego niezaleznych,
a w szczegdlnosci wskutek niezapewnienia przez pracodawce warunkéw
umozliwiajacych zabezpieczenie powierzonego mienia. Na pracowniku
cigzy zatem ciezar dowodu, iz nie ponosi on winy za szkode wyrzadzona
W mieniu powierzonym.

Niezaleznymi od pracownika przyczynami powstania szkody moga by¢ zaréw-
no okolicznosci niemajace w ogdle zwiazku z wykonywaniem przez niego pracy
(np. kradziez dokonana przez osobe trzecia), jak i okoliczno$ci dotyczace szero-
ko pojmowanych warunkdéw pracy (np. uchybienia w organizacji i kontroli pracy,
niedostateczne zabezpieczenie przed dostgepem oséb z zewnatrz).

Zdaniem Sadu Najwyzszego

»,Ustalenie, ze pracownik, ktéremu prawidtowo powierzono mienie, nie po-
nosi odpowiedzialnosci za stwierdzona w nim szkode jest mozliwe tylko
wtedy, gdy udowodni, ze wypetnit on z nalezyta starannoscia wszystkie
swoje obowiazki, albo ze niewypetnienie obowiazkéw nie byto przez niego
zawinione lub nie pozostawato ze szkoda w zwiazku przyczynowym. Pod-
stawa stwierdzenia, czy pracownik wypetniat z wymagana starannoscia
swe obowiazki jest okreslenie ich zakresu”(wyrok SN z dnia 29 pazdzier-
nika 1981 r., IV PR 311/81).

Przyktad
Jezeli szkoda w mieniu pracodawcy powstata na skutek kradziezy dokonanej
przez osobe trzecia, a pracownik nie przyczynit sie do jej powstania lub zwieksze-
nia poprzez niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowiazku dbatosci o mie-
nie pracodawcy, a tym samym nie mozna przypisa¢ mu winy, nie ma podstaw
do ponoszenia przez pracownika odpowiedzialno$ci materialnej z tego tytutu.
Pracownik nie ponosi odpowiedzialnosci za szkode w mieniu powierzonym
w takim zakresie, w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynity sie do jej po-
wstania albo zwiekszenia. Nie odpowiada tez za szkode wynikta w zwiazku z dzia-
faniem w granicach dopuszczalnego ryzyka.
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Uwaga!

W razie wystapienia szkody w mieniu powierzonym, pracodawca nie moze
bez zgody pracownika dokonywa¢ z tego tytutu potracen z wynagrodzenia
za prace. Zgoda pracownika na potracenie musi zosta¢ wyrazona na pismie
i wskazywac konkretna kwote potracenia. W Swietle prawa niewazna jest zgo-
da pracownika na potracanie z wynagrodzenia naleznosci z tytutu niedobo-
réw, ktére moga ujawnic sie dopiero w przysztosci.

6. Laczne powierzenie mienia

Pracodawca moze réwniez powierzy¢ mienie kilku pracownikom facznie z obo-
wigzkiem wyliczenia sie. Podstawa tacznego powierzenia mienia jest umowa
o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej, zawarta pod rygorem niewaznosci
na piSmie przez pracownikéw z pracodawca. Strony powinny okresli¢ w niej za-
kres odpowiedzialnosci poszczegdlnych pracownikédw. Do powstania odpowie-
dzialnos$ci wspdlnej nie wystarcza samo zawarcie umowy. Konieczne jest takze
taczne powierzenie pracownikom mienia na podstawie inwentaryzacji przepro-
wadzonej z ich udziatem lub udziatem oséb przez nich wskazanych oraz za-
pewnienie im mozliwosci zgtaszania uwag w zwiazku z przebiegiem i wynika-
mi inwentaryzacji.

Pracownicy ponoszacy wspdlna odpowiedzialno$¢ materialna odpowiadaja za
szkode w czesciach okreslonych w umowie. Jednakze w razie ustalenia, ze szko-
da w catosci lub w czedci zostata spowodowana przez niektérych pracownikéw,
za catos¢ szkody lub za stosowana jej cze$¢ odpowiadaja tylko sprawcy szkody.

Szczegdtowa regulacje odnos$nie zasad odpowiedzialnosci wspélnej zawiera
rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 4 pazdziernika 1975 r. w sprawie wspélnej
odpowiedzialno$ci materialnej pracownikéw za powierzone mienie (Dz. U. 21996
r.Nr143, poz. 663). Przepisy rozporzadzenia uzalezniaja mozliwo$¢ wprowadze-
nia wspdlnej odpowiedzialnosci od liczby pracownikéw zatrudnionych w miejscu
tacznego powierzenia mienia.

Przyktad

W sklepach samoobstugowych pracownicy moga przyja¢ wspélna odpowiedzial-
nos$¢ materialna, jezeli ich liczba w miejscu powierzenia mienia nie przekracza
24 oséb na jedna zmiane.

Przepisy okreslaja wiec maksymalna dopuszczalna liczbe pracownikéw, z kté-
rymi pracodawca moze zawrze¢ umowe o wspdélnej odpowiedzialno$ci materialnej.
W podanej liczbie uwzglednia sig¢ tylko pracownikéw wykonujacych czynnosci
z zakresu dysponowania mieniem, a wiec zatrudnionych na stanowiskach zwia-
zanych z odpowiedzialno$cia materialng, przy czym wszyscy oni musza wyrazié
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zgode na zawarcie powyzszej umowy. Kazda zmiana sktadu pracownikéw wspdl-
nie odpowiedzialnych wymaga zawarcia nowej umowy.

Umowa o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej przestaje wigzac pracow-
nika, jezeli od niej odstapit lub ja wypowiedziat. W takim przypadku nalezy prze-
prowadzi¢ inwentaryzacje. Wypowiedzenie umowy przez pracownika powinno
nastapic na piSmie na 14 dni naprzdéd (wypowiedzenie takie nie wymaga zadne-
go uzasadnienia). Jezeli rozliczenie mienia wykaze niedobér, kazdy z pracowni-
kéw ponoszacych wspdlna odpowiedzialno$¢ materialng moze, w ciagu 3 dni od
powziecia wiadomosci o stwierdzonym niedoborze, odstapic na piSmie, ze skut-
kiem na przysztos¢, od umowy ustanawiajacej taka odpowiedzialnos¢. W kaz-
dym czasie od umowy o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej moze tez od-
stapi¢ pracodawca.

Umowa o wspdlnej odpowiedzialnosci za mienie powierzone przestaje wia-
zaé pracownika wraz z ustaniem stosunku pracy. W takim przypadku pracodaw-
ca obowiazany jest przeprowadzi¢ inwentaryzacje najpdzniej w dniu rozwiaza-
nia umowy o prace. Jezeli za§ umowa zostata rozwigzana bez wypowiedzenia
lub wygasta, inwentaryzacje nalezy przeprowadzi¢ nie pézniej niz w ciagu 7 dni
od dnia rozwiazania lub wygas$nigcia umowy o prace.
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V. CZAS PRACY

Zgodnie z art.128 § 1 kp czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje
w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym
do wykonywania pracy.

Pozostawanie w dyspozycji pracodawcy oznacza stan fizycznej i psychicz-
nej gotowosci pracownika do wykonywania pracy w wyznaczonym miejscu.
Poza okresem, kiedy pracownik faktycznie $wiadczy prace na rzecz pracodaw-
cy, do czasu pracy beda wliczac sie réwniez okresy niewykonywania pracy, kté-
re na mocy obowiazujacych przepiséw podlegaja wliczeniu do czasu pracy. Ta-
kim okresem jest np.:

B 15-minutowa przerwa w pracy przystugujaca pracownikom, ktérych do-

bowy wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin,

B przerwy przystugujace pracownicy karmiacej dziecko piersia,

B czas nauki pracownika mtodocianego,

B czas szkolen z zakresu bezpieczeristwa i higieny pracy.

1. Normy czasu pracy

Czas pracy nie moze przekraczac¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w prze-
cietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, nie-
przekraczajacym 4 miesiecy. Przepisy szczegélne moga wprowadzac inne nor-
my czasu pracy dla okreslonej grupy pracownikéw.

Kodeks pracy wyréznia dwie normy czasu pracy:

B dobowa - wynoszaca 8 godzin,

B tygodniowa - wynoszaca przecietnie 40 godzin.

Przez dobe nalezy rozumie¢ 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny, w ktérej
pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy,
a przez tydzien - 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajac od pierwszego
dnia okresu rozliczeniowego.

Tygodniowa norma czasu pracy, w przeciwiefistwie do normy dobowej, nie ma
charakteru sztywnego itaczy si¢ z zasada przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy.
Oznacza to, ze pracownik moze w jednym tygodniu Swiadczy¢ prace przez wiecej niz
5 dni, pod warunkiem, ze w innym tygodniu bedzie pracowat przez odpowied-
nio mniejsza liczbe dni, tak aby w ramach okresu rozliczeniowego czas pracy nie
przekroczyt przecietnie 5 dni i 40 godzin w tygodniu.
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Przyktad

Pracownik Swiadczyt prace przez 6 dni w tygodniu (od poniedziatku do soboty),
w zwiazku z czym przepracowat 48 godzin. W kolejnym tygodniu pracownik
Swiadczyt prace tylko przez 4 dni, przepracowujac 32 godziny. Przecietny czas
pracy w tygodniu wynidst wiec 40 godzin.

Dniem wolnym z tytutu przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy moze
by¢ kazdy dzien tygodnia z wyjatkiem niedzieli, ktéra jest dniem ustawowo wol-
nym od pracy. Najczesciej takim dniem jest sobota, chociaz nie ma przeszkdd,
aby byt to np. poniedziatek czy piatek. Ustalenie dnia wolnego od pracy nalezy
do pracodawcy.

Zasadniczo okres rozliczeniowy, w ramach ktérego pracodawca dokonuje roz-
liczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy, nie moze przekraczac 4 mie-
siecy. Mozliwe jest jednak jego przedtuzenie w kazdym systemie czasu pracy, nie
wiecej jednak niz do 12 miesiecy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiek-
tywnymi lub technicznymi, lub dotyczacymi organizacji pracy, przy zachowaniu
ogdinych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenistwa i zdrowia pracownikéw.

Przedtuzenie okresu rozliczeniowego do 12 miesiecy moze nastapi¢:

B w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zaktadowymi organi-
zacjami zwigzkowymi,

B w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pracownikéw, wytonio-
nymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy - jezeli u pracodawcy nie
dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe.

Pracodawca ma obowiazek przekazac kopig porozumienia w sprawie przedtuze-
nia okresu rozliczeniowego czasu pracy wtasciwemu okregowemu inspektorowi pracy
w terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia.

Rozktad czasu pracy danego pracownika (tzw. harmonogram, wskazujacy, w kté-
rych dniach i w jakim wymiarze pracownik ma $wiadczy¢ prace) moze byé sporzadzony
- w formie pisemnej lub elektronicznej - na okres krétszy niz okres rozliczenio-
wy, obejmujacy jednak co najmniej 1 miesiac. Pracodawca przekazuje pracow-
nikowi rozkfad czasu pracy co najmniej na 1 tydzien przed rozpoczeciem pracy
w okresie, na ktéry zostat sporzadzony ten rozktad.

Rozktad czasu pracy moze tez przewidywacé rézne godziny rozpoczynania
pracy w dniach, ktére zgodnie z tym rozktadem sa dla pracownikéw dniami
pracy (np. zgodnie z rozktadem pracownicy $wiadcza prace w poniedziatki,
$rody i piatki od 8.00 do 16.00, a we wtorki i czwartki od 10.00 do 18.00) lub
przedziat czasu, w ktérym pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia pra-
cy w dniu, ktéry zgodnie z tym rozktadem jest dla pracownika dniem pracy
(np. zgodnie z rozktadem pracownicy zaczynaja prace miedzy 8.00 a 8.30
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i koicza ja miedzy 16.00 a 16.30). Wykonywanie pracy zgodnie z takimi roz-
ktadami nie moze naruszac¢ prawa pracownika do odpoczynku dobowego
i tygodniowego.

Rozktady, o ktérym mowa wyzej ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub
porozumieniu z organizacjami zwigzkowymi, a jezeli u pracodawcy nie dzia-
faja zwiazki zawodowe - z przedstawicielami pracownikéw. Rozktady te moga
by¢ takze stosowane na pisemny wniosek pracownika.

2. Wymiar czasu pracy

Wymiar czasu pracy obowigzujacy pracownika w danym okresie rozliczenio-

wym ustala sie w sposéb nastepujacy:

B mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni przypadajacych w okresie rozli-
czeniowym, a nastepnie:

B dodajac do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozo-
statych do korica okresu rozliczeniowego, przypadajacych od poniedziat-
ku do piatku,

przy czym kazde Swieto wystepujace w okresie rozliczeniowym i przypadajace
w innym dniu niz niedziela obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin.

Przyktad

Wymiar czasu pracy w grudniu 2024 r. wyniesie:

(40 godz. x 4) + (8 godz. x 2) - (8 godz. x 2 Swieta) =160 godzin.

W tym miesiacu wymiar czasu pracy obniza 2 dni Swiateczne - 25 26 grud-
nia, przypadajace w Srode i czwartek.

Wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym, ustalony w spo-
séb opisany powyzej, ulega w tym okresie obnizeniu o liczbg godzin usprawie-
dliwionej nieobecnosci w pracy, przypadajacych do przepracowania w czasie tej
nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozktadem czasu pracy.

Przyktad

Pracownik 5 dni przebywat na zwolnieniu lekarskim. Przez ten czas, zgodnie
z obowiazujacym go rozktadem czasu pracy, miat przepracowac 40 godzin. Obo-
wigzujacy pracownika wymiar czasu pracy w okresie rozliczeniowym nalezy wiec
pomniejszy¢ 0 40 godzin usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Tygodniowy czas pracy tacznie z godzinami nadliczbowymi nie moze prze-
kraczac przecigtnie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym. Jest to
maksymalna, przecietna tygodniowa norma czasu pracy, obejmujaca zaréw-
no prace w ramach obowiazujacych norm, jak i prace w godzinach nadliczbo-
wych. Jej rozliczenie mozliwe jest dopiero po zamknigciu okresu rozliczeniowe-
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go. Ograniczenia tego nie stosuje sie do pracownikéw zarzadzajacych w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy.

3. Odpoczynek dobowy i tygodniowy
Zgodnie z art. 132 § 1 kp pracownikowi przystuguje w kazdej dobie prawo do co
najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku. Odpoczynek to czas, w ktérym
pracownik nie wykonuje pracy oraz nie pozostaje w dyspozycji pracodawcy.
W kazdej dobie pracownik moze wiec pracowa¢ maksymalnie przez 13 go-
dzin, wliczajac w to godziny nadliczbowe (24 godziny - 11 godzin odpoczynku =
13 godzin pracy).
Obowiazek zapewnienia 11-godzinnego odpoczynku dobowego nie dotyczy:
B pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,
B przypadkdw konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia
lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub Srodowiska albo usunigcia awarii.
Jezeli w powyzszych przypadkach pracownikowi nie zapewniono 11-godzin-
nego odpoczynku dobowego, to pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracowni-
kowi réwnowaznego okresu odpoczynku do korica okresu rozliczeniowego.

Przyktad

Wskutek awarii maszyn w zaktadzie pracownik musiat zosta¢ w pracy dtuzejiw
efekcie jego odpoczynek dobowy wynidst jedynie 9 godzin. W takim przypad-
ku pracodawca powinien do korica okresu rozliczeniowego zréwnowazy¢ pra-
cownikowi skrécony okres odpoczynku, zapewniajac w danej dobie odpoczynek
0 2 godziny dtuzszy.

Niezaleznie od powyzszego, pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu pra-
wo do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujacego co najmniej
11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

W odniesieniu do pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy za-
ktadem pracy, a takze w przypadku konieczno$ci prowadzenia akcji ratowni-
czej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub Srodowi-
ska albo usuniecia awarii oraz w przypadku zmiany pory wykonywania pracy
przez pracownika w zwiazku z jego przejSciem na inna zmiane, zgodnie z usta-
lonym rozktadem czasu pracy, tygodniowy nieprzerwany odpoczynek moze
obejmowad mniejsza liczbe godzin, nie moze by¢ jednak krétszy niz 24 godziny.

Odpoczynek tygodniowy powinien przypadac w niedziele (przy czym niedziela
obejmuje 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny 6.00 w tym dniu, chyba ze
u danego pracodawcy zostata ustalona inna godzina). Jedynie w tych przypad-
kach, gdy przepisy zezwalaja na prace w niedzielg, odpoczynek moze przypa-
da¢ w innym dniu niz niedziela.
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4. Systemy czasu pracy
Wyrézniamy nastepujace systemy czasu pracy:

System podstawowego czasu pracy - pracownik Swiadczy prace 8 godzin
dziennie i przecigtnie 40 godzin w przecigtnie pieciodniowym tygodniu pracy.
Praca powyzej obowiazujacych norm (dobowej i przecietnej tygodniowej) stano-
wi prace w godzinach nadliczbowych.

System réwnowaznego czasu pracy - dopuszczalne jest przedtuzenie dobowe-
go wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym jednego miesiaca. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest
réwnowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektérych dniach
lub dniami wolnymi od pracy.

System ten moze by¢ stosowany, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub
jej organizacja. W systemie réwnowaznym w szczegdlnie uzasadnionych przypad-
kach okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 3 mie-
siecy, a przy pracach uzaleznionych od pory roku lub warunkéw atmosferycznych
- nie wiecej niz do 4 miesiecy. System réwnowaznego czasu pracy pozwala pra-
codawcy planowac prace w wymiarze przekraczajacym 8 godzin na dobe, moze
wiec to by¢ 9,10,11, a nawet 12 godzin.

Przy pracach polegajacych na dozorze urzadzen lub zwigzanych z cze-
$ciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy moze byé stosowany sys-
tem réwnowaznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy do 16 godzin. W takim wypadku okres roz-
liczeniowy nie moze by¢ jednak dtuzszy niz 1 miesiac. Poniewaz w tym sys-
temie nie zawsze bedzie mozliwe zapewnienie pracownikowi 11-godzinne-
go odpoczynku dobowego, przepisy przewiduja w takiej sytuacji obowiazek
udzielenia pracownikowi bezpos$rednio po kazdym okresie wykonywania pra-
cy w przedtuzonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynku przez czas
odpowiadajacy co najmniej liczbie przepracowanych godzin, niezaleznie od
odpoczynku tygodniowego.

Pracownicy zatrudnieni przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb, pracowni-
cy zaktadowych strazy pozarnych i zaktadowych stuzb ratowniczych moga by¢
objeci systemem réwnowaznego czasu pracy, w ktérym dopuszczalne jest prze-
dtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym 1 miesiaca (z mozliwoscia jego przedtuzenia do 3, a nawet
4 miesigcy). W takim przypadku pracownikowi przystuguje réwnowazny okres
odpoczynku po kazdym okresie wykonywania pracy w przedtuzonym dobowym
wymiarze czasu pracy.

System pracy w ruchu ciagtym - stosuje sie go przy pracach, ktére ze wzgle-
du na technologie produkcji lub konieczno$¢ ciagtego zaspokajania potrzeb lud-
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nosci nie moga by¢ wstrzymane. W tym systemie pracownicy moga pracowac do
43 godzin przecietnie na tydzier w okresie rozliczeniowym, nieprzekraczajacym
4 tygodni oraz do 12 godzin na dobe w jednym dniu w niektérych tygodniach. Za
kazda godzine pracy powyzej 8 godzin na dobe w dniu wykonywania pracy w prze-
dtuzonym wymiarze czasu pracy, pracownikowi przystuguje dodatek do wynagro-
dzenia w wysoko$ci 100%.

System przerywanego czasu pracy - rozktad czasu pracy z géry przewi-
duje nie wiecej niz jedna przerwe w pracy w ciagu doby, trwajaca nie dtuzej niz
5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze za jej czas pracowni-
kowi przystuguje wynagrodzenie w wysoko$ci potowy wynagrodzenia nalezne-
go za czas przestoju. Przerywany czas pracy moze by¢ stosowany, jezeli jest to
uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja. System ten nie moze by¢ taczo-
ny z praca w systemie réwnowaznym, praca w ruchu ciagtym, skréconym tygo-
dniem pracy oraz praca weekendowa.

System zadaniowego czasu pracy - wymiar czasu pracy ustalany jest wy-
miarem zadan, jakie pracownik obowiazany jest wykona¢. Pracownik sam de-
cyduje o tym, w ktérych dniach i w jakim wymiarze $wiadczy prace. Zadania
powinny jednak by¢ mozliwe do wykonania w ramach obowiazujacych norm
czasu pracy - dobowej i tygodniowej. Ustalenie czasu niezbednego do wyko-
nania powierzonych zadan powinno nastapi¢ po porozumieniu z pracownikiem.
Zadaniowy czas pracy mozna wprowadzi¢ w przypadkach uzasadnionych ro-
dzajem pracy lub jej organizacja albo miejscem wykonywania pracy (np. w sy-
tuacji, gdy nie jest mozliwe kontrolowanie godzin rozpoczecia i zakoriczenia
pracy przez pracownika).

System skréconego tygodnia pracy - stosowany na wniosek pracownika,
ktéry wykonuje prace przez mniej niz 5 dni w ciagu tygodnia, przy réwnocze-
snym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz do 12 godzin,
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesiagca. Przyktadowo, pracow-
nik moze pracowac przez 4 dni w tygodniu po 10 godzin.

System pracy weekendowej - pracownik Swiadczy prace wyfacznie w piatki, sobo-
ty, niedziele i Swieta, przy jednoczesnym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pra-
cy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym
1 miesiagca. Zatrudnienie w systemie pracy weekendowej nastepuje na pisemny
wniosek pracownika.

We wszystkich systemach, ktére przewiduja mozliwo$¢ przedtuzenia dobo-
wego wymiaru czasu pracy, (tj. w systemie réwnowaznego czasu pracy, sys-
temie pracy w ruchu ciagtym, systemie skréconego tygodnia pracy oraz sys-
temie pracy weekendowej), czas pracy:
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B pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych wystepu-
ja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezen lub natezen czyn-
nikéw szkodliwych dla zdrowia,

B pracownic w ciazy,

B pracownikéw opiekujacych sie dzieckiem do ukoniczenia przez nie 4 roku
zycia, bez ich zgody

- nie moze przekraczaé 8 godzin.

Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas nieprzepracowa-

ny w zwigzku ze zmniejszeniem z tego powodu wymiaru jego czasu pracy.

Przyktad

Rozktad czasu pracy przewiduje, iz pracownicy zatrudnieni w systemie réw-
nowaznym $wiadcza prace w przedtuzonym dobowym wymiarze wynoszacym
12 godzin. Zatrudniona w tym systemie pracownica w ciazy moze $wiadczy¢
prace maksymalnie przez 8 godzin, natomiast za pozostate niedopracowane
4 godziny przystuguje jej wynagrodzenie obliczane wedtug zasad obowiazu-
jacych przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop.

Systemy i rozktady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu
pracy ustala sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w ob-
wieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie
jest obowiazany do ustalenia regulaminu pracy. Wyjatki dotycza systemu skré-
conego tygodnia pracy oraz systemu pracy weekendowej, ktérych zastosowa-
nie do pracownikéw nastepuje na podstawie umowy o prace, a takze rozktadéw
czasu pracy i przedtuzonych okreséw rozliczeniowych ustalanych na mocy po-
rozumienia z organizacjami zwigzkowymi lub przedstawicielami pracownikéw.

Pracodawca, u ktérego nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, a tak-
ze pracodawca, u ktérego zaktadowa organizacja zwiazkowa nie wyraza zgo-
dy na ustalenie lub zmiane systemdéw i rozktadéw czasu pracy oraz okreséw
rozliczeniowych czasu pracy, moze stosowac przedtuzone okresy rozliczenio-
we czasu pracy do 3 lub 4 miesiecy w réwnowaznym systemie czasu pracy po
uprzednim zawiadomieniu wtasciwego inspektora pracy.

Niezaleznie od tego, w jakim systemie czasu pracy pracownik Swiadczy prace,
istnieje mozliwos$¢ ustalenia indywidualnego rozktadu czasu pracy. Pracownik
musi w tym celu wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy. Na tej podstawie stro-
ny stosunku pracy moga np. ustali¢ inne godziny rozpoczecia i zakoiczenia
pracy niz obowigzujace ogét pracownikéw. Nalezy jednak podkresli¢, ze pra-
codawca nie jest zwigzany wnioskiem pracownika o ustalenie indywidualnego
rozktadu czasu pracy i decyzja w tym zakresie pozostawiona jest jego uznaniu.
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5. Ewidencja czasu pracy

Kazdy pracodawca ma obowiazek prowadzi¢ ewidencje czasu pracy pracow-
nika do celéw prawidtowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych $wiadczen
zwiagzanych z praca. Ewidencja powinna by¢ prowadzona oddzielnie dla kazde-
go pracownika.

Szczegbtowy zakres ewidencji okresla § 6 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej
(Dz.U.z 2018 r. poz. 2369).

Zgodnie z tym przepisem ewidencja czasu pracy powinna zawierac infor-
macje o:

- liczbie przepracowanych godzin oraz godzinie rozpoczecia i zakoricze-

nia pracy,

- liczbie godzin przepracowanych w porze nocnej,

- liczbie godzin nadliczbowych,

- dniach wolnych od pracy, z oznaczeniem tytutu ich udzielenia,

- liczbie godzin dyzuru oraz godzinie rozpoczecia i zakoriczenia dyzuru, ze

wskazaniem miejsca jego petnienia,

- rodzaju i wymiarze zwolnien od pracy,

- rodzaju i wymiarze innych usprawiedliwionych nieobecnosci w pracy,

- wymiarze nieusprawiedliwionych nieobecnosci w pracy,

- czasie pracy pracownika mtodocianego przy pracach wzbronionych mto-
docianym, ktérych wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez nich przy-
gotowania zawodowego.

Nie podlegaja rejestracji godzin pracy jedynie pracownicy:

B objeci systemem zadaniowego czasu pracy,

B zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,

® otrzymujacy ryczatt za godziny nadliczbowe lub za prace w porze nocne;j.

Prawidtowo prowadzona ewidencja czasu pracy z jednej strony stuzy usta-
leniu wysokosci przystugujacego pracownikowi wynagrodzenia za prace lub
innego $wiadczenia zwigzanego z praca, z drugiej moze stanowi¢ dowdd pra-
widtowego rozliczania czasu pracy w razie ewentualnego sporu zaistniatego
miedzy pracownikiem a pracodawca.

Na zadanie pracownika pracodawca ma obowiazek udostepni¢ mu ewiden-
cje do wgladu lub zrobienia potrzebnych kopii.

Uwaga!

Pracodawca, ktéry whrew obowigzkowi nie prowadzi ewidencji czasu pracy, po-
petniawykroczenie przeciwko prawom pracownika. Grozi za to karagrzywny do
30 000 zt. Poniewaz przepis wykroczeniowy méwi o ,,nieprowadzeniu do-
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kumentacji pracowniczej” obejmujacej m.in. ewidencje czasu pracy, wy-
kroczeniem bedzie tylko catkowite zaniechanie prowadzenia ewidencji
czasu pracy, a hie prowadzenie jej w spos6b nieprawidtowy, np. w zakre-
sie wezszym niz przewiduja to przepisy rozporzadzenia.

6. Praca w godzinach nadliczbowych

Zgodnie z art. 151 § 1 kp praca w godzinach nadliczbowych jest praca wykonywa-
na ponad obowiazujace pracownika normy czasu pracy, a takze praca wykony-
wana ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowigzu-
jacego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy. Godziny nadliczbowe moga
zatem wystapi¢ w wyniku przekroczenia:

B dobowej normy czasu pracy,

H tygodniowej normy czasu pracy,

W przedtuzonego dobowego wymiaru czasu pracy (dotyczy to tych syste-
mdw czasu pracy, w ktérych dopuszczalne jest przedtuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy ponad 8 godzin).

Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie:

® koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdro-
wia ludzkiego, ochrony mienia lub Srodowiska albo usuniecia awarii,

® szczegdlnych potrzeb pracodawcy.

W zadnym wypadku pracodawca nie moze wiec z géry planowaé pracy
w godzinach nadliczbowych.

Przepisy Kodeksu pracy wprowadzaja limit godzin nadliczbowych, jakie pra-
cownik moze przepracowac w zwiazku ze szczegélnymi potrzebami pracodaw-
cy. Nie moze on przekroczy¢ dla poszczegdélnego pracownika 150 godzin w roku
kalendarzowym, przy czym dopuszcza si¢ zwiekszenie tej liczby w ukfadzie zbio-
rowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie o prace, jezeli pracodaw-
ca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustale-
nia regulaminu pracy.

Przepisy nie ograniczaja natomiast liczby godzin nadliczbowych przepraco-
wanych w zwiazku z koniecznoscia prowadzenia akcji ratowniczej albo usunie-
cia awarii.

Niektorym pracownikom pracodawca nie moze poleci¢ pracy w godzi-
nach nadliczbowych. Dotyczy to:

B pracownic w ciazy,

B pracownikéw mtodocianych,

B pracownikéw wychowujacych dziecko do 8 roku zycia, ktérzy nie wyrazili

zgody na prace w godzinach nadliczbowych,

B pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktérych wystepu-
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ja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezen lub natezen czyn-
nikéw szkodliwych dla zdrowia (zakaz dotyczy pracy w godzinach nadlicz-
bowych z powodu szczegdlnych potrzeb pracodawcy),

B pracownikéw niepetnosprawnych, z wyjatkiem oséb zatrudnionych przy
pilnowaniu oraz gdy na wniosek osoby niepetnosprawnej lekarz przepro-
wadzajacy badania profilaktyczne pracownikéw lub w razie jego braku le-
karz sprawujacy opieke nad ta osoba, wyrazi zgode na prace w godzi-
nach nadliczbowych.

7. Przekroczenie dobowej normy czasu pracy

Praca w godzinach nadliczbowych bedzie praca wykonywana ponad obowiazu-
jaca pracownika dobowa norme czasu pracy. Chodzi tu zaréwno o podstawowa
norme czasu pracy wynoszaca 8 godzin na dobe, jak i o kazda inna norme dobo-
wa czasu pracy okreslona w przepisach regulujacych czas pracy okreslonej gru-
py pracownikéw (np. pracownikéw niepetnosprawnych zaliczonych do znacznego
lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci, obowiazuje 7-godzinna dobo-
wa norma czasu pracy).

Przyktad

Pracownik zatrudniony jest w podstawowym systemie czasu pracy i $wiadczy prace
od poniedziatku do piatku od 9.00 do 17.00. Obowiazuje go 8-godzinna dobowa nor-
ma czasu pracy. We wtorek pracodawca polecit pracownikowi zosta¢ dtuzej w pracy
z uwagi na konieczno$¢ ukoriczenia waznego projektu. Pracownik w tym dniu
Swiadczyt prace do godziny 20.00. W efekcie doszto do przekroczenia dobowej
normy czasu pracy o 3 godziny.

Dobowa norma czasu pracy moze zostaé przekroczona takze wskutek dwu-
krotnego rozpoczecia pracy w tej samej dobie.

Zgodnie z definicja doby pracowniczej zawarta w art. 128 § 3 pkt 1 kp przez
dobe nalezy rozumie¢ 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny, w ktdrej
pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu
pracy. Jezeli przyktadowo pracownik rozpoczyna prace w poniedziatek o go-
dzinie 8.00, to jego doba koriczy sie dopiero o godzinie 8.00 we wtorek. Po-
nowne zatrudnienie pracownika w tej samej dobie doprowadzi do przekroczenia
dobowej normy czasu pracy, a w konsekwencji - wystapienia pracy w godzi-
nach nadliczbowych.

Przyktad
Zgodnie z rozktadem czasu pracy, pracownik Swiadczy prace od poniedziatku do

piatku od 10.00 do 18.00. W czwartek po zakoriczeniu pracy pracodawca poinfor-
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mowat pracownika, ze w piatek musi przyj$¢ do pracy na godzine 8.00 w zwiazku
z dostawa towaru do sklepu. Poniewaz czwartkowa doba, ktéra rozpoczeta sie
0 godzinie 10.00 zakoriczy sie dla pracownika o godzinie 10.00 w piatek, 2 go-
dziny pracy, przypadajace w tym dniu od godziny 8.00 do 10.00, beda godzina-
mi nadliczbowymi z tytutu przekroczenia dobowej normy czasu pracy.

Uwaga!

W rozktadach czasu pracy przewidujacych rézne godziny rozpoczynania pra-
cy w poszczegdélnych dniach pracy lub przedziat czasu, w ktérym pracownik
samodzielnie decyduje o rozpoczeciu pracy, ponowne wykonywanie pracy
w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Praca w godzinach nadliczbowych nie jest czas odpracowania zwolnienia od
pracy, udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek, w celu zatatwie-
nia spraw osobistych. Odpracowanie zwolnienia od pracy nie moze naruszaé
prawa pracownika do odpoczynku dobowego i tygodniowego.

Przyktad

Pracownik pracujacy od poniedziatku do piatku od 9.00 do 17.00 we wtorek zwol-
nit sie na 2 godziny, aby méc odebrad zong ze szpitala. W Srode zostat w pracy
dtuzej - do 19.00, aby odpracowac czas zwolnienia. Praca w $rode nie stanowi
pracy w godzinach nadliczbowych.

8. Przekroczenie przedtuzonego dobowego wymiaru

Czasu pracy
Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy polega na tym, iz pracownik Swiadczy
prace w wymiarze wiekszym niz wynosi dobowa norma czasu pracy. W takim
przypadku praca w godzinach nadliczbowych nie bedzie praca przekraczajaca
dobowa norme czasu pracy, lecz dopiero praca wykonywana ponad przedtuzo-
ny dobowy wymiar czasu pracy.

Przyktad

Pracownik $wiadczy prace w systemie réwnowaznego czasu pracy, a jego rozktad
czasu pracy przewiduje prace w niektérych dniach w przedtuzonym dobowym wy-
miarze, wynoszacym 10 godzin. W $rode pracownik miat zaplanowana prace od 8.00
do 18.00 (10 godzin), jednak na polecenie pracodawcy musiat zostaé w pra-
cy dituzej i w efekcie wykonywat prace przez 12 godzin - do godziny 20.00.
W tej sytuacji 2 godziny pracy ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pra-
cy, przypadajace miedzy godzing 18.00 a 20.00, beda stanowi¢ prace w go-
dzinach nadliczbowych.
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9. Przekroczenie tygodniowej normy czasu pracy

Praca w godzinach nadliczbowych bedzie praca wykonywana ponad obowiazu-
jaca pracownika tygodniowa norme czasu pracy. Rozliczenie normy tygodniowej
czasu pracy i ewentualne wykazanie pracy w godzinach nadliczbowych bedzie
mozliwe dopiero po zamknieciu okresu rozliczeniowego z uwagi na przecietny
charakter tej normy. Wyjatek dotyczy tych przypadkéw, gdy norma ta ma cha-
rakter sztywny (dotyczy to np. pracownikéw niepetnosprawnych). Wéwczas go-
dziny nadliczbowe bedzie mozna stwierdzi¢ na biezaco po zakoriczeniu dane-
go tygodnia pracy.

Przyktad
Do pracownika stosuje sie przepisy Kodeksu pracy o przecietnej 40-godzin-
nej normie czasu pracy. Pracownik Swiadczy prace od poniedziatku do piatku
od 8.00 do 16.00. Okres rozliczeniowy wynosi 2 miesigce. W pierwszym miesia-
cu okresu rozliczeniowego pracodawca polecit pracownikowi stawié sie do pra-
cy w wolna sobote. W tym dniu pracownik $wiadczyt prace przez 4 godziny. Do
korica okresu rozliczeniowego pracodawca nie zrekompensowat pracownikowi
pracy w sobote, udzielajac mu w zamian innego dnia wolnego. Po uptywie okre-
su rozliczeniowego ustalono, iz doszto do przekroczenia przecigtnej tygodnio-
wej normy czasu pracy o 4 godziny.

Moze sie réwniez zdarzy¢ sytuacja, w ktérej jednoczesnie dojdzie do prze-
kroczenia normy dobowej i tygodniowej czasu pracy.

Przyktad

Pracownik zgodnie z rozktadem swiadczy prace od poniedziatku do piatku od
10.00 do 18.00. W jednym tygodniu pracodawca polecit pracownikowi prace w so-
bote w wymiarze 10 godzin (od. 8.00 do 18.00). Praca ta nie zostata pracowniko-
wi zrekompensowana poprzez udzielenie innego dnia wolnego do korica okre-
su rozliczeniowego. W efekcie doszto do przekroczenia zaréwno normy dobowej
czasu pracy - o 2 godziny (praca w sobote od 16.00 do 18.00), jak i przecietnej
normy tygodniowej - 0 8 godzin (praca w sobote od 8.00 do 16.00).

10. Praca w godzinach nadliczbowych w niepetnym wymiarze
Czasu pracy

Niezaleznie od wymiaru czasu pracy, wszystkich pracownikéw obowiazuja jednako-

we normy czasu pracy. Oznacza to, ze np. w przypadku pracownika zatrudnionego

na Y4 etatu, ktéry $wiadczy prace przez 5 dni w tygodniu po 2 godziny dziennie, praca

w godzinach nadliczbowych bytaby dopiero praca powyzej 8 godzin dziennie lub

powyzej przecietnie 40 godzin w tygodniu.
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Aby zrekompensowa¢ pracownikowi prace $wiadczona ponad obowiazuja-
cy pracownika wymiar czasu pracy, ale mieszczaca sie w granicach norm czasu
pracy, ustawodawca wprowadzit w art. 151 § 5 kp obowiazek ustalenia w umo-
wie o prace dopuszczalnej liczby godzin pracy ponad okreslony w umowie wy-
miar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy,
ktérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz normalnego wynagrodze-
nia, do dodatku do wynagrodzenia w wysokosci dodatku za godziny nadliczbo-
we. Mimo przyznania prawa do dodatku, praca ponad wymiar czasu pracy okre-
$lony w umowie nie bedzie stanowié pracy w godzinach nadliczbowych.

Limit godzin pracy, ktérych przekroczenie bedzie uprawnia¢ pracownika do do-
datku w wysoko$ci dodatku za godziny nadliczbowe, powinien by¢ ustalony w taki
sposdb, aby miescit sie pomiedzy wymiarem czasu pracy pracownika a obowia-
zujacymi normami czasu pracy. Moze to nastapi¢ m.in. poprzez wskazanie kon-
kretnej liczby godzin w skali doby czy tygodnia, ktérych przekroczenie bedzie
uprawnia¢ pracownika do dodatku (np. dodatek do wynagrodzenia bedzie przy-
stugiwat pracownikowi zatrudnionemu na ¥z etatu za kazda godzing pracy powy-
zej 6 godzin na dobe i przecietnie 30 godzin na tydzien), czy tez przez odwotanie
do wymiaru czasu pracy (np. dodatek do wynagrodzenia przystuguje za prace
w wymiarze przekraczajacym ¥z etatu, w odniesieniu do pracownika zatrudnio-
nego na % etatu). Nieprawidtowy natomiast bytby zapis w umowie, przyznajacy
pracownikowi prawo do dodatku w wysoko$ci dodatku za godziny nadliczbowe
po przekroczeniu 8-godzinnej normy dobowej i przecietnie 40-godzinnej normy
tygodniowej. W takim bowiem przypadku mamy do czynienia z praca w godzi-
nach nadliczbowych, z tytutu ktérej pracownikowi przystuguje dodatek do wy-
nagrodzenia z mocy prawa.

Uwaga!

Nieustalenie w umowie o prace dopuszczalnej liczby godzin pracy ponad okre-
slony w umowie wymiar, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika, oprécz
normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia w wysokosci do-
datku za godziny nadliczbowe, stanowi naruszenie obowigzujacych przepi-
séw. Powoduje tez, ze brak jest podstaw do wyptaty powyzszego dodatku.

11. Sposoby rekompensaty pracy w godzinach nadliczbowych
Kodeks pracy przewiduje dwa sposoby rekompensowania pracy w godzi-
nach nadliczbowych:
B wyptata wynagrodzenia wraz z dodatkiem w wysoko$ci 50% lub 100%
wynagrodzenia,
B udzielenie czasu wolnego.
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A. Wyptata wynagrodzenia wraz z dodatkiem

Zgodnie z art. 151' § 1 kp za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz nor-
malnego wynagrodzenia, przystuguje dodatek w wysoko$ci:

B 100 % wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych:

- W nocy,

- wniedziele i $wieta, niebedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obo-

wigzujacym go rozktadem czasu pracy,

- w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace w nie-

dziele lub w Swieto, zgodnie z obowiazujacym go rozktadem czasu pracy,

B 50 % wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych przypadajacych

w kazdym innym dniu niz okre$lony w pkt 1.

Dodatek w wysokosci 100% przystuguje takze za kazda godzing pracy nadlicz-
bowej z tytutu przekroczenia przecigtnej tygodniowej normy czasu pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym, chyba ze przekroczenie tej normy nastapito w wyni-
ku pracy w godzinach nadliczbowych, za ktére pracownikowi przystuguje dodatek
z tytutu przekroczenia dobowej normy czasu pracy.

Wynagrodzenie, stanowiace podstawe obliczania dodatku, obejmuje wy-
nagrodzenie pracownika, wynikajace z jego osobistego zaszeregowania okre-
Slonego stawka godzinowa lub miesieczna, a jezeli taki sktadnik wynagro-
dzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania
- 60% wynagrodzenia.

Z kolei przez ,,normalne wynagrodzenie” nalezy rozumie¢ takie wynagro-
dzenie, ktére pracownik otrzymuje stale i systematycznie, a wiec obejmujace
zaréwno wynagrodzenie zasadnicze, wynikajace ze stawki osobistego zaszere-
gowania, jak i dodatkowe sktadniki wynagrodzenia o charakterze statym, jezeli
na podstawie obowiazujacych w zakfadzie pracy przepiséw ptacowych pracow-
nik ma prawo do takich dodatkowych sktadnikéw (wyrok SN z dnia 3 czerwca
1986 r.,1 PRN 40/86).

Przyktad 1:

Pracownik Swiadczy pracg od poniedziatku do piatku od 8.00 do 16.00. We wtorek pra-
cownik zostat w pracy po godzinach i pracowat do godziny 18.00. Z tego tytutu przy-
stuguje mu wynagrodzenie wraz z 50% dodatkiem za 2 godziny pracy, wynikajace
z przekroczenia dobowej normy czasu pracy.

Przyktad 2:

Pracownik pracuje w systemie zmianowym. W dniu, w ktérym miat zapla-
nowana prace na Il zmiane od 14.00 do 22.00, musiat zosta¢ w pracy dtu-
zej - do godziny 24.00. Pora nocna u pracodawcy obowiazuje miedzy godzi-
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ng 22.00 a 6.00. W zwiazku z powyzszym za 2 godziny pracy nadliczbowej,
ktére przypadty w porze nocnej, pracownikowi przystuguje wynagrodzenie
oraz 100% dodatek.

Przyktad 3:

Rozktad czasu pracy przewiduje prace od poniedziatku do piatku od 9.00 do 17.00.
W sobote, bedaca dla pracownika dniem wolnym od pracy, pracodawca polecit pra-
cownikowi stawi€ sie do pracy. W tym dniu pracownik $wiadczyt prace przez 10 godzin.
W zamian za prace w sobote pracodawca nie udzielit pracownikowi innego dnia
wolnego. W efekcie wystapity godziny nadliczbowe, wynikajace z przekroczenia
zaréwno normy dobowej, jak i przecietnej normy tygodniowej czasu pracy. Za
pierwsze 8 godzin pracy w sobote pracownikowi bedzie przystugiwac prawo do
wynagrodzenia oraz dodatku w wysoko$ci 100%, natomiast za 2 ostatnie godzi-
ny, stanowiace przekroczenie normy dobowej, pracownik nabedzie prawo do wy-
nagrodzenia i dodatku w wysokosci 50%.

B. Udzielenie czasu wolnego
Drugim sposobem rekompensowania pracy nadliczbowej jest udzielenie pra-
cownikowi w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych czasu
wolnego od pracy. Moze to nastapi¢ na wniosek pracownika lub na mocy samo-
dzielnej decyzji pracodawcy. Pracownikowi, ktéry skorzysta z czasu wolnego
nie bedzie juz przystugiwat dodatek za prace w godzinach nadliczbowych, pra-
cownik zachowa jedynie prawo do normalnego wynagrodzenia za czas prze-
pracowany. Natomiast za czas wolny udzielony w zamian za prace w godzinach
nadliczbowych, pracownikowi nie przystuguje wynagrodzenie.

B Udzielenie czasu wolnego na wniosek pracownika

Jezeli to pracownik wystepuje z wnioskiem o udzielenie czasu wolnego
w zamian za prace w godzinach nadliczbowych, pracodawca udziela czasu
wolnego w wymiarze réwnym liczbie przepracowanych godzin nadliczbowych.

Przyktadowo, jezeli pracownik przepracowat 4 godziny nadliczbowe, pra-
codawca powinien udzieli¢ mu 4 godzin czasu wolnego. Wniosek pracow-
nika powinien by¢ ztozony na pi$mie i zosta¢ dotaczony do karty ewidencji
czasu pracy pracownika. Nalezy podkresli¢, ze pracodawca nie jest zwia-
zany wnioskiem pracownika. Moze wiec odmdwi¢ udzielenia czasu wolnego
w zamian za prace w godzinach nadliczbowych. W takim przypadku bedzie
jednak musiat wyptacié pracownikowi wynagrodzenie wraz z dodatkiem za
prace w godzinach nadliczbowych. W razie uwzglednienia wniosku, praco-
dawca powinien ustali¢ z pracownikiem termin wykorzystania czasu wolnego.
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Przyktad 1

Pracownik wynagradzany stata stawka miesieczna w wysoko$ci 5 000 zt w stycz-
niu przepracowat 8 godzin w nadgodzinach. Pracownik wystapit do pracodawcy
z wnioskiem o udzielenie w zamian czasu wolnego w lutym. Uwzgledniajac wnio-
sek pracownika, pracodawca powinien w lutym obnizy¢ wymiar czasu pracy pra-
cownika o 8 godzin. Formalnie pracodawca powinien w styczniu wyptacié pra-
cownikowi wynagrodzenie w wysokosci 5 000 zt oraz normalne wynagrodzenie
za 8 godzin nadliczbowych. W lutym natomiast wynagrodzenie pracownika po-
winno zosta¢ pomniejszone o 8 godzin czasu wolnego, za ktéry pracownik nie
zachowuje prawa do wynagrodzenia. W praktyce nie bedzie jednak btedem wy-
ptacenie pracownikowi wynagrodzenia w statej wysokosci zaréwno w styczniu,
jakiw lutym.

Przyktad 2
Pracownik wynagradzany jest stawka godzinowa. W maju pracownik przepracowat
10 godzin nadliczbowych i wystapit do pracodawcy z wnioskiem o rekompensate
w postaci czasu wolnego w czerwcu. Wymiar czasu w maju wynosit 152 godziny,
natomiast w czerwcu - 168 godzin. W zwiazku z powyzszym w maju pracodaw-
ca powinien wyptaci¢ pracownikowi wynagrodzenie za 162 godziny pracy (152
+10 nadgodzin), a w czerwcu - za 158 godzin (168 - 10 godzin czasu wolnego).

B Udzielenie czasu wolnego bez wniosku pracownika

Rekompensata pracy w godzinach nadliczbowych czasem wolnym moze
tez nastapi¢ bez wniosku pracownika, na mocy jednostronnej decyzji pra-
codawcy. W takim przypadku pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracow-
nikowi czasu wolnego w wymiarze o potowe wyzszym niz liczba przepraco-
wanych godzin nadliczbowych. Jezeli wigc pracownik przepracuje 4 godziny
nadliczbowe, to pracodawca bedzie obowiazany udzieli¢ mu 6 godzin wolne-
go. Ponadto, pracodawca musi udzieli¢ czasu wolnego od pracy najpdzniej
do korica okresu rozliczeniowego. W takiej sytuacji, udzielenie czasu wolne-
go nie moze spowodowac obnizenia wynagrodzenia naleznego pracowniko-
wi za petny miesieczny wymiar czasu pracy.

Przyktad 1

Pracownik przepracowat w marcu 6 godzin nadliczbowych. Pracodawca postanowit
udzieli¢ mu z tego tytutu, w tym samym miesiacu, czasu wolnego bez wniosku pra-
cownika. Wymiar czasu wolnego wyniesie 9 godzin (6 + 3), w efekcie czego pracownik
W marcu nie przepracuje petnego miesiecznego wymiaru (bedzie miat niedopracowane
3 godziny). Mimo powyzszego, pracodawca powinien wyptaci¢ pracownikowi wy-
nagrodzenie w petnej wysokosci.
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Nie ma przeszkdd, aby taczy¢ oba sposoby rekompensowania pracy w godzi-
nach nadliczbowych, wyptacajac wynagrodzenie wraz z dodatkiem oraz udzie-
lajac pracownikowi czasu wolnego.

Przyktad 2

Pracownik w sierpniu przepracowat 12 godzin nadliczbowych. W tym samym
miesiacu ztozyt wniosek o udzielenie 8 godzin czasu wolnego w zamian za prace
w nadgodzinach. Pracodawca moze uwzgledni¢ wniosek i udzieli¢ pracownikowi
8 godzin wolnego, a za pozostate 4 godziny wyptaci¢ wynagrodzenie wraz z od-
powiednim dodatkiem, ewentualnie udzieli¢ czasu wolnego z wiasnej inicjatywy
- w takim przypadku pracownikowi bedzie przystugiwac 6 godzin wolnego (4+2).

12. Rekompensata pracy w dniu wolnym od pracy
Zgodnie z art. 151° kp pracownikowi, ktéry ze wzgledu na okoliczno$ci przewi-
dziane w art. 151 §1 (tj. konieczno$¢ prowadzenia akcji ratowniczej lub szczegdine
potrzeby pracodawcy) wykonywat prace w dniu wolnym od pracy, wynikajacym
z rozktadu czasu pracy w przecietnie pigciodniowym tygodniu pracy, przystugu-
je w zamian inny dzieri wolny od pracy udzielony pracownikowi do korica okresu
rozliczeniowego, w terminie z nim uzgodnionym.

Obowiazek udzielenia dnia wolnego nie jest uzalezniony od liczby godzin, ja-
kie pracownik przepracowat w dniu wolnym, wynikajacym z rozktadu czasu pra-
cy w przecigetnie pieciodniowym tygodniu pracy.

Przyktad 1

Pracownik pracuje od poniedziatku do piatku od 8.00 do 16.00. Pracodawca po-
lecit mu stawi¢ sie do pracy w wolna sobote. W tym dniu pracownik pracowat 4
godziny. Pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pracownikowi innego dnia wolne-
go do korica okresu rozliczeniowego, mimo ze w sobote pracownik nie przepra-
cowat petnego dobowego wymiaru.

Nieudzielanie zastepczego dnia wolnego, w zamian za prace w dniu wolnym
z tytutu przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy, bedzie stanowi¢ naru-
szenie przepis6w o czasie pracy.

Ponadto brak rekompensaty dodatkowym dniem wolnym moze spowodo-
wagé, iz wystapi praca w godzinach nadliczbowych.

Przyktad 2
Pracownik pracowat w wolna sobote 10 godzin. Pracodawca nie udzielit mu w za-

mian innego dnia wolnego. W efekcie doszto do przekroczenia norm czasu pracy.
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W konsekwencji za pierwsze 8 godzin pracy w sobote pracownikowi bedzie przy-
stugiwaé wynagrodzenie oraz dodatek w wysoko$ci 100% z tytutu przekrocze-
nia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy. Za pozostate 2 godziny, stano-
wiace przekroczenie dobowej normy czasu pracy - wynagrodzenie z dodatkiem
w wysokosci 50%.

Nalezy podkresli¢, ze zrekompensowanie pracy w godzinach nadliczbo-
wych nie zwalnia pracodawcy z odpowiedzialnosci za nieprzestrzeganie prze-
piséw o czasie pracy, poniewaz nie zapewnit pracownikowi odpowiedniej liczby
dni wolnych od pracy.

13. Dyzur

Zgodnie z art. 151° kp pracodawca moze zobowiazac¢ pracownika do pozostawa-
nia poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy, wy-
nikajacej z umowy o prace w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczo-
nym przez pracodawce.

W czasie dyzuru pracownik pozostaje w gotowosci do pracy, a nie $wiadczy
pracy. Dlatego czasu dyZzuru nie wlicza si¢ do czasu pracy. Jezeli jednak podczas
dyzuru pracownik otrzymat polecenie wykonywania pracy, to godziny efektyw-
nej pracy beda stanowié czas pracy. Wykonywanie pracy podczas dyzuru, a wiec
poza normalnymi godzinami pracy moze prowadzi¢ do wystapienia pracy w go-
dzinach nadliczbowych.

Przyktad

Pracownik pracuje od 7.00 do 15.00. Po zakoriczeniu pracy miat petni¢ dyzur
w zaktadzie do godziny 18.00. W czasie dyzuru nastapita awaria, ktérej usunie-
cie zajeto pracownikowi godzine czasu. W efekcie doszto do przekroczenia do-
bowej normy czasu pracy o jedna godzine.

Czas dyzuru nie moze naruszaé prawa pracownika do odpoczynku dobo-
wego i tygodniowego. W ciagu doby pracownik moze zatem dyzurowa¢ mak-
symalnie przez 5 godzin (24 godziny - 8 godzin pracy - 11 godzin odpoczynku).

Za czas dyzuru pracownikowi przystuguje czas wolny od pracy w wymia-
rze odpowiadajacym dtugosci dyzuru. Wyjatkiem jest dyzur petniony w domu,
za ktéry nie nalezy sie rekompensata w postaci czasu wolnego. Jezeli udzie-
lenie czasu wolnego nie jest mozliwe (np. w sytuacji, gdy dyzur przypadt pod
koniec okresu rozliczeniowego), pracownikowi przystuguje wynagrodzenie
wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka godzi-
nowa lub miesieczna, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyod-
rebniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.
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14. Praca w porze nocnej

Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy godzinami 21.00 a 7.00. Doktadne okre-
$lenie pory nocnej moze nastapi¢ w ukfadzie zbiorowym pracy lub regulaminie
pracy. Pracodawcy, ktérzy nie sa objeci uktadem zbiorowym pracy i nie maja obo-
wiazku ustalenia regulaminu pracy, informacje o porze nocnej przekazuja pra-
cownikom na pi$mie w ciagu 7 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy.
W porze nocnej nie moga Swiadczy¢ pracy:

B Kkobiety w ciazy,

B pracownicy wychowujacy dziecko do lat 8, bez ich zgody,

B pracownicy mtodociani,

B pracownicy niepetnosprawni, z wyjatkiem oséb zatrudnionych przy pilno-
waniu oraz gdy, na wniosek osoby zatrudnionej, lekarz przeprowadzajacy
badania profilaktyczne pracownikéw lub w razie jego braku lekarz sprawu-
jacy opieke nad ta osoba wyrazi zgode na prace w porze nocnej

Pracownik, ktéry pracuje w kazdej dobie co najmniej 3 godziny w po-
rze nocnej lub ktérego co najmniej 1/4 czasu pracy w okresie rozliczenio-
wym przypada na pore nocng, jest pracujacym w nocy. Czas pracy takiego
pracownika nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobg, jezeli wykonuje pra-
ce szczegdlnie niebezpieczne albo zwigzane z duzym wysitkiem fizycz-
nym lub umystowym. Wykaz tych prac okresla pracodawca w porozumieniu
ze zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielami pracownikéw, po zasie-
gnieciu opinii lekarza sprawujacego profilaktyczna opieke zdrowotna nad
pracownikami. Ograniczenie dobowego wymiaru czasu pracy pracujace-
go w nocy nie dotyczy:

B pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,

B przypadkéw koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-

ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub Srodowiska albo
usunigcia awarii.

Na pisemny wniosek pracujacego w nocy, pracodawca ma obowiazek poin-
formowac wtasciwego okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu pracowni-
kéw pracujacych w nocy.

Pracownikowi wykonujacemu prace w porze nocnej przystuguje dodatek do
wynagrodzenia za kazda godzine pracy w porze nocnej w wysokosci 20% staw-
ki godzinowej, wynikajacej z minimalnego wynagrodzenia za prace. W sytuacji,
gdyby praca w porze nocnej stanowita jednoczesnie prace w godzinach nadlicz-
bowych pracownikowi oprécz dodatku za prace w porze nocnej przystugiwatby
réwniez dodatek z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych w wysokosci 100%.
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15. Praca w niedziele i Swieta

Zgodnie z art. 151° kp niedziele i Swieta sa dniami wolnymi od pracy. Dni $wia-
teczne okresla ustawa z dnia 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy (Dz.
U.z 2020 r. poz.1920). Dniami tymi sa:

- 1stycznia - Nowy Rok,

- 6 stycznia - Swieto Trzech Krli,

- pierwszy dzieri Wielkiej Nocy,

- drugi dziert Wielkiej Nocy,

- 1maja - Swieto Paristwowe,

3 maja - éwigto Narodowe Trzeciego Maja,

pierwszy dzier Zielonych éwic—gtek,

dzien Bozego Ciata,

15 sierpnia - Wniebowziecie Najswietszej Maryi Panny,
1listopada - Wszystkich Swietych,

11 listopada - Narodowe Swieto Niepodlegtosci,

- 25 grudnia - pierwszy dzieri Bozego Narodzenia,

- 26 grudnia - drugi dziert Bozego Narodzenia.

Za prace w niedziele i $wieto uwaza sie prace wykonywana miedzy godzina
6.00 w tym dniu a godzina 6.00 w nastepnym dniu, chyba Ze u danego praco-
dawcy zostata ustalona inna godzina.

Praca w niedziele i Swieta jest dozwolona:

B w razie konieczno$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia

lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub Srodowiska albo usuniecia awarii,

B w ruchu ciggtym,

B przy pracy zmianowej,

B przy niezbednych remontach,

B w transporcie i w komunikacji,

B w zaktadowych strazach pozarnych i w zaktadowych stuzbach ratowniczych,

B przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb,

B w rolnictwie i hodowli,

B przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzytecznos¢ spo-
teczna i codzienne potrzeby ludnosci, w szczegdlnos$ci w:
zakfadach swiadczacych ustugi dla ludnosci,
gastronomii,
zaktadach hotelarskich,

- jednostkach gospodarki komunalnej,

- zaktadach opieki zdrowotnej i innych placéwkach stuzby zdrowia przezna-
czonych dla oséb, ktérych stan zdrowia wymaga catodobowych lub cato-
dziennych swiadczen zdrowotnych,
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- jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej oraz jednostkach orga-
niza- cyjnych wspierania rodziny i systemu pieczy zastepczej, zapewnia-
jacych catodobowa opieke,

- zaktadach prowadzacych dziatalno$¢ w zakresie kultury, o$wiaty, turystyki
i wypoczynku,

m w stosunku do pracownikéw zatrudnionych w systemie czasu pracy, w kté-

rym praca jest Swiadczona wytacznie w piatki, soboty, niedziele i Swieta,

B przy wykonywaniu prac:

- polegajacych na Swiadczeniu ustug z wykorzystaniem Srodkéw komunikacji
elektronicznej w rozumieniu przepiséw o $wiadczeniu ustug droga elektro-
niczna lub urzadzen telekomunikacyjnych w rozumieniu przepiséw prawa
telekomunikacyjnego, odbieranych poza terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej, jezeli zgodnie z przepisami obowiazujacymi odbiorce ustugi,
dni, o ktérych mowa w art. 151° § 1, sa u niego dniami pracy,

- zapewniajacych mozliwos¢ Swiadczenia ustug, o ktérych mowa w punkcie
wyzej.

W sposéb odrebny zostata uregulowana kwestia wykonywania pracy

w placéwkach handlowych.

Praca w niedziele i Swieta w placdwkach handlowych jest niedozwolona. Za-
kaz obowiazuje takze po godzinie 14.00 w dniu 24 grudnia i w sobote bezposred-
nio poprzedzajaca pierwszy dzief Wielkiej Nocy.

Wyjatki od zakazu okre$la art. 6 ustawy z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograni-
czeniu handlu w niedziele i Swieta oraz w niektdre inne dni.

Pracownikowi wykonujacemu prace w niedziele i Swigta pracodawca jest obo-
wiagzany zapewnic¢ inny dzien wolny od pracy:

B w zamian za prace w niedziele - w okresie 6 dni kalendarzowych poprze-

dzajacych lub nastepujacych po takiej niedziel,

B w zamian za prace w $wieto - w ciggu okresu rozliczeniowego.

Udzielenie dnia wolnego jest niezalezne od liczby godzin przepracowanych
w niedziele lub Swieto.

Jezelinie jest mozliwe wykorzystanie w terminie wskazanym powyzej dnia
wolnego od pracy w zamian za prace w niedziele, pracownikowi przystuguje
dzien wolny od pracy do korica okresu rozliczeniowego, a w razie braku mozli-
wosci udzielenia dnia wolnego od pracy w tym terminie - dodatek do wynagro-
dzenia w wysokosci 100%, za kazda godzine pracy w niedziele.

Podobnie, jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie do korica okresu rozlicze-
niowego dnia wolnego od pracy w zamian za prace w $wieto, pracownikowi
przystuguje dodatek do wynagrodzenia w wysokosci 100%, za kazda godzi-
ne pracy w $wieto.
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Do pracy w Swieto przypadajace w niedziele stosuje sie przepisy dotyczace pra-
cy w niedziele. Nieudzielenie dnia wolnego od pracy w zamian za pracg wykonywana
w niedzielg lub $wieto moze spowodowac wystapienie pracy w godzinach nadlicz-
bowych.

Przyktad

Pracownik pracowat w Swieto 8 godzin. Pracodawca nie udzielit mu innego dnia
wolnego w zamian za prace w $wieto do korica okresu rozliczeniowego. W efek-
cie po zamknieciu okresu rozliczeniowego okazato sig, ze doszto do przekrocze-
nia przecietnej, tygodniowej normy czasu pracy o 8 godzin.

W powyzszej sytuacji powstata watpliwosé, czy pracownikowi nalezy z tego
tytutu wyptacié tylko jeden dodatek w wysoko$ci 100% z tytutu nieudzielenia
dnia wolnego za prace w Swieto, czy tez dwa dodatki tzn. réwniez dodatek za
prace w godzinach nadliczbowych?

Zdaniem Sadu Najwyzszego

SN w uchwale z dnia 15 lutego 2006 r. (Il PZP 11/05) orzekt, iz w razie nie-
udzielenia przez pracodawce w okresie rozliczeniowym innego dnia wolnego
od pracy w zamian za dozwolong prace Swiadczona w niedziele lub Swieto,
pracownikowi przystuguje za kazda godzing takiej pracy tylko jeden doda-
tek przewidziany w art. 151" § 2 in fine lub § 3 kp (tzn. dodatek z tytutu nie-
udzielania dnia wolnego za prace w niedzielg lub $wieto).

Pracownik pracujacy w niedziele, powinien korzysta¢ co najmniejraz na4 ty-
godnie z niedzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrudnione-
go w systemie pracy weekendowej, ktéry $wiadczy prace wytacznie w piat-
ki, soboty, niedziele i Swieta.
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VI. URLOPY WYPOCZYNKOWE

Pracownikowi przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlo-
pu wypoczynkowego. Pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do urlopu, ani prze-
nie$¢ tego prawa na inng osobe.

Za czas urlopu pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia jakie by otrzy-
mat, gdyby w tym czasie pracowat. Zmienne sktadniki wynagrodzenia moga by¢
obliczane na podstawie przecietnego wynagrodzenia z okresu 3 miesiecy poprze-
dzajacych miesigc rozpoczecia urlopu, a w przypadkach znacznego wahania wy-
sokosci wynagrodzenia okres ten moze by¢ przedtuzony do 12 miesiecy. Sposéb
ustalania wynagrodzenia urlopowego reguluja przepisy rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegétowych zasad
udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas
urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop (Dz. U. 21997 r.Nr 2, poz. 14 ze zm.).

1. Prawo do pierwszego urlopu wypoczynkowego

Pracownik podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w kté-
rym podjat prace, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego miesiaca pra-
cy, W wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego mu po przepracowaniu
roku. Prawo do kolejnych urlopéw pracownik nabywa w kazdym nastepnym
roku kalendarzowym.

Przyktad

Pracownik podjat pierwsza prace z dniem 1 marca. Prawo do urlopu nabedzie po
przepracowaniu kazdego miesiaca, tj. 31 marca, 30 kwietnia, 31 maja itd. w wymiarze
1/12 2 20 dni = 1,66 dnia za kazdy z miesigcy (brak jest w tym przypadku podstaw do
zaokraglania wymiaru urlopu w gére do petnego dnia). Natomiast prawo do kolejne-
go urlopu wypoczynkowego pracownik nabedzie z dniem 1 stycznia nastepnego roku
kalendarzowego.

2. Wymiar urlopu
Wymiar urlopu wynosi:

B 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,

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

Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu
pracy ustala si¢ proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika, bio-
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rac za podstawe 20 lub 26 dni; niepetny dzieri urlopu zaokragla sie w gére do
petnego dnia.

Przyktad 1
Pracownik zatrudniony jest na Y2 etatu. Jego staz pracy wynosi 9 lat. W zwigzku
z powyzszym pracownikowi przystuguje urlop w wymiarze 10 dni (Y2 z 20).

Przyktad 2
Pracownik jest zatrudniony na % etatu. Jego staz pracy wynosi 15 lat. Pracowni-
kowi przystuguje urlop w wymiarze % z 26 dni = 19,5 dnia, po zaokragleniu 20 dni.

Do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie okresy
poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu na przerwy w zatrudnieniu oraz sposéb
ustania stosunku pracy, okresy nauki oraz inne okresy, ktére na mocy przepiséw
szczegdlnych podlegaja wliczeniu do okresu pracy, od ktérego zaleza uprawnie-
nia pracownicze (takim okresem jest np. okres pobierania zasitku lub stypendium,
przystugujacego osobom bezrobotnym).

Do okresu pracy, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza si¢ z tytutu
ukoriczenia:

B zasadniczej lub innej réwnorzednej szkoty zawodowej - przewidziany pro-

gramem nauczania czas trwania nauki, nie wiecej jednak niz 3 lata,

B Sredniej szkoty zawodowej - przewidziany programem nauczania czas

trwania nauki, nie wiecej jednak niz 5 lat,

B Sredniej szkoty zawodowej dla absolwentéw zasadniczych (réwnorzed-

nych) szkét zawodowych - 5 lat,

B $redniej szkoty ogdinoksztatcacej - 4 lata,

B szkoty policealnej - 6 lat,

B szkoty wyzszej - 8 lat.

Okresy nauki nie podlegaja sumowaniu, tzn. ze w stazu urlopowym uwzgled-
nia sie tylko jeden okres najkorzystniejszy dla pracownika. Jezeli zatem pra-
cownik ukoniczy szkote policealna, a nastepnie studia wyzsze, to do stazu urlo-
powego wliczy mu sie 8 lat. Fakt ukoriczenia szkoty powinien by¢ potwierdzony
wihasciwym $wiadectwem lub dyplomem. Tym samym pracownik, ktéry na stu-
diach wyzszych uzyskat tzw. absolutorium, ale nie obronit pracy dyplomowej i nie
uzyskat dyplomu ukoriczenia studiéw, nie bedzie mégt mie¢ wliczone z tego ty-
tutu 8 lat do stazu urlopowego.

Jezeli pracownik pobierat nauke w czasie zatrudnienia, do okresu pracy, od
ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza sie badZ okres zatrudnienia, w ktérym
byta pobierana nauka, badZ okres nauki, zaleznie od tego, co jest korzystniej-
sze dla pracownika.
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Przyktad

Pracownik ukoriczyt liceum ogdinoksztatcace. W tym samym roku podjat swoja
pierwsza prace i pracowat tam przez 4 lata. Po pierwszym roku pracy pracow-
nik rozpoczat 3-letnie studia zaoczne, ktére ukoniczyt uzyskujac tytut licencjata.
Po ukoriczeniu studiéw rozwiazat umowe o prace i zatrudnit si¢ u nowego pra-
codawcy. Na dzien podjecia pracy u nowego pracodawcy do stazu urlopowego
pracownika bedzie wliczac sie 8 lat z tytutu ukoriczenia szkoty wyzszej oraz rok
pracy, przypadajacy przed podjeciem studiéw (nie nalezy natomiast uwzglednia¢
okresu pracy, ktéry pokrywat sie z okresem studiéw). W efekcie pracownikowi
u nowego pracodawcy bedzie przystugiwat urlop w wymiarze 20 dni.

3. Zasady udzielania urlopu wypoczynkowego
Urlopu udziela sig¢ w dni, ktére sa dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obo-
wiazujacym go rozktadem czasu pracy, w wymiarze godzinowym, odpowiadaja-
cym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu. Przy udzie-
laniu urlopu jeden dzier urlopu odpowiada 8 godzinom pracy. Zasade te stosuje
sie odpowiednio do pracownika, dla ktérego dobowa norma czasu pracy, wyni-
kajaca z odrebnych przepiséw, jest nizsza niz 8 godzin.

Zgodnie z powyzszym za kazdy dzien urlopu nalezy odja¢ z puli urlopowej
pracownika tyle godzin, ile pracownik przepracowatby zgodnie z obowigzujacym
go rozktadem czasu pracy, gdyby nie korzystat z urlopu.

Przyktad 1

Pracownik jest zatrudniony na )2 etatu. Wymiar jego urlopu wynosi 13 dni, tj. 104
godziny (13 dni x 8 godzin). Rozktad czasu pracy przewiduje, iz pracownik $wiadczy
prace przez 5 dni w tygodniu po 4 godziny na dobe. Gdyby pracownik chciat wziaé
tydziert wolnego, pracodawca powinien odjac z jego puli urlopowej 20 godzin urlopu
(5 dni x 4 godziny).

Przyktad 2

Pracownik pracuje w systemie réwnowaznego czasu pracy. W tygodniu,
w ktérym chce skorzystac z urlopu ma zaplanowana prace w nastepujacy sposéb
- w poniedziatek i Srode 12 godzin, we wtorek dziert wolny, w czwartek i piatek po 8
godzin. Urlopu nalezy pracownikowi udzieli¢ tylko na dni pracy (poniedziatek, $rode,
czwartek i pigtek) odejmujac z puli urlopowej pracownika 40 godzin (12 +12 +8 + 8).

Przyktad 3
Pracownik ma orzeczony znaczny stopien niepetnosprawnosci, w zwigzku z czym

jego dobowa norma czasu pracy wynosi 7 godzin. Pracownik zatrudniony jest na
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Y2 etatu i Swiadczy prace przez 5 dni w tygodniu po 3,5 godziny. Wymiar urlopu
pracownika wynosi 13 dni, co stanowi 91 godzin urlopu (13 dni x 7 godzin). Gdyby
pracownik chciat skorzystac z 2 dni urlopu, pracodawca powinien odjac z jego
puli urlopowej 7 godzin (2 dni x 3,5 godziny).

Uwaga!

Pracownikowi posiadajgcemu orzeczenie o umiarkowanym lub znacznym
stopniu niepetnosprawnosci przystuguje, oprécz urlopu przewidzianego
w przepisach Kodeksu pracy, dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymia-
rze 10 dni roboczych w roku kalendarzowym. Prawo do pierwszego urlopu
dodatkowego osoba niepetnosprawna nabywa po przepracowaniu jednego
roku po dniu zaliczenia jej do jednego z wyzej wymienionych stopni niepet-
nosprawnos$ci. Dodatkowy urlop nie przystuguje osobie uprawnionej do urlo-
pu wypoczynkowego w wymiarze przekraczajagcym 26 dni roboczych lub
do urlopu dodatkowego na podstawie odrebnych przepiséw.

Jezeli pracownik niepetnosprawny jest zatrudniony na cze$¢ etatu, wymiar
urlopu dodatkowego ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy (np.
pracownikowi niepetnosprawnemu zatrudnionemu na %2 etatu przystuguje 5 dni
urlopu dodatkoweqo).

Liczbe dni przystugujacego pracownikowi urlopu, nalezy odrézni¢ od liczby
dni nieobecnosci w pracy spowodowanej korzystaniem z tego urlopu. Moze sig
zdarzy¢, ze ta druga liczba bedzie wyzsza niz wymiar przystugujacego pracow-
nikowi urlopu (najczesciej bedzie to dotyczy¢ pracownikéw zatrudnionych w nie-
petnym wymiarze czasu pracy).

Przyktad
Pracownik jest zatrudniony na % etatu i pracuje 5 dni w tygodniu po 2 godziny.
Jego staz pracy wynosi 8,5 roku, w zwiazku z czym pracownik uprawniony jest
do urlopu w wymiarze % z 20 dni = 5 dni, co stanowi 40 godzin urlopu (5 dni x 8
godzin). W zwiazku z tym, ze urlopu nalezy udziela¢ w wymiarze godzinowym,
odpowiadajacym dobowemu wymiarowi czasu pracy w dniu, w ktérym pracow-
nik korzysta z urlopu, w podanym przyktadzie, za kazdy dzien urlopu nalezy od-
jac z puli urlopowej pracownika 2 godziny. W efekcie wykorzystanie catego przy-
stugujacego pracownikowi urlopu bedzie oznaczac nieobecno$é w pracy przez
20 dni (40 godzin: 2 godziny dziennie).

Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu pracy w wymiarze godzinowym, od-
powiadajacym czesci dobowego wymiaru czasu pracy jest dopuszczalne jedy-
nie w przypadku, gdy czes¢ urlopu pozostata do wykorzystania jest nizsza niz
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petny dobowy wymiar czasu pracy pracownika w dniu, na ktéry ma by¢ udzie-
lony urlop.

Przyktad

Pracownikowi pozostato do wykorzystania 4 godziny urlopu. W dniu, w ktérym
chciatby skorzystac z urlopu, ma zaplanowana prace w wymiarze 8 godzin. W ta-
kiej sytuacji pracodawca moze udzieli¢ urlopu na czes¢ dnia pracy, tj. na 4 godzi-
ny, zobowiazujac jednoczesnie pracownika do przepracowania pozostatego cza-
su pracy. W praktyce moze to polegac¢ na tym, ze pracownik przyjdzie do pracy
4 godziny pdzniej lub zakoriczy prace 4 godziny wczesniej.

4. Urlop w wymiarze proporcjonalnym
W roku kalendarzowym, w ktérym ustaje stosunek pracy z pracownikiem upraw-
nionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:

B udotychczasowego pracodawcy - w wymiarze proporcjonalnym do okresu
przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy, chy-
ba ze przed ustaniem tego stosunku pracownik wykorzystat urlop w przy-
stugujacym mu lub w wyzszym wymiarze,

B u kolejnego pracodawcy - w wymiarze:

- proporcjonalnym do okresu pozostatego do korica danego roku kalenda-
rzowego - w razie zatrudnienia na czas nie krétszy niz do korica danego
roku kalendarzowego,

- proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku kalendarzowym
- w razie zatrudnienia na czas krétszy niz do korica danego roku
kalendarzowego.

Jezeli przed ustaniem stosunku pracy w ciagu roku kalendarzowego pracow-
nik wykorzystat urlop w wymiarze wyzszym niz wynikajacy z okresu zatrudnienia,
u kolejnego pracodawcy przystuguje mu urlop w odpowiednio nizszym wymia-
rze; taczny wymiar urlopu w roku kalendarzowym nie moze by¢ jednak nizszy niz
wynikajacy z okresu przepracowanego w tym roku u wszystkich pracodawcéw.

Zasady dotyczace ustalania urlopu w wymiarze proporcjonalnym stosuje
sie odpowiednio do pracownika podejmujacego prace u kolejnego pracodawcy
w ciagu innego roku kalendarzowego niz rok, w ktérym ustat jego stosunek pra-
¢y z poprzednim pracodawca.

Przy ustalaniu urlopu proporcjonalnego kalendarzowy miesiac pracy odpo-
wiada 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego pracownikowi w skali roku. Niepet-
ny kalendarzowy miesiac pracy zaokragla sie w gére do petnego miesiaca, a nie-
petny dzieri urlopu zaokragla sie w gére do petnego dnia. Jezeli ustanie stosunku
pracy u dotychczasowego pracodawcy i nawigzanie takiego stosunku u kolejne-
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go pracodawcy nastepuje w tym samym miesiacu kalendarzowym, zaokragle-
nia do petnego miesiaca dokonuje dotychczasowy pracodawca. Wymiar urlopu
nalezny pracownikowi w danym roku kalendarzowym nie moze przekroczy¢ wy-
miaru wynikajacego z art. 154 § 1i 2 kp.

Przyktad 1

Pracownik pracowat u jednego pracodawcy od 1 stycznia do 31 marca, a nastep-
nie zostat zatrudniony u drugiego pracodawcy od 1 czerwca do korica roku. Pra-
cownik uprawniony jest do 26 dni urlopu. U pierwszego pracodawcy pracow-
nik nabyt prawo do urlopu w wymiarze 3/12 z 26 dni = 6,5 dnia, po zaokragleniu
7 dni. Natomiast u drugiego pracodawcy przystuguje mu urlop w wymiarze 7/12
z 26 dni = 15,16 dnia, po zaokragleniu 16 dni.

Przyktad 2

Pracownik pracowat od 1 marca do 15 kwietnia u jednego pracodawcy, a od 16 kwiet-
nia do 30 maja u kolejnego pracodawcy. Wymiar jego urlopu wynosi 20 dni. Poniewaz
zaréwno ustanie poprzedniego, jak i nawiazanie kolejnego stosunku pracy na-
stapito w tym samym miesiacu, to zaokraglenia tego miesiaca powinien dokonaé
poprzedni pracodawca, uwzgledniajac kwiecien przy ustalaniu wymiaru urlopu.
Zatem pierwszy pracodawca powinien udzieli¢ pracownikowi urlopu za marzec
i kwiecienn w wymiarze 2/12 z 20 dni = 3,33 dnia, po zaokragleniu 4 dni. Nato-
miast drugi pracodawca powinien naliczy¢ urlop tylko za maj, tj. w wymiarze 1/12
z 20 dni = 1,66 dnia, po zaokragleniu 2 dni.

Przyktad 3

Pracownik pracowat u pierwszego pracodawcy od 1 stycznia do 30 czerwca.
Wymiar jego urlopu wynosit 26 dni. W trakcie trwania umowy o prace pracow-
nik wykorzystat 20 dni urlopu. Z dniem 1 lipca podjat nowa prace na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony. U drugiego pracodawcy pracownikowi po-
winien przystugiwac urlop w wymiarze 6/12 z 26 dni = 13 dni. Jednakze z uwagi
na fakt, iz w poprzednim zatrudnieniu pracownik wykorzystat urlop w wymiarze
wyzszym niz wynikajacy z okresu zatrudnienia (20 dni zamiast 13 dni), u kolej-
nego pracodawcy przystuguje mu juz tylko 6 dni urlopu.

Zasady dotyczace urlopu w wymiarze proporcjonalnym stosuje sie od-
powiednio do pracownika powracajgcego do pracy u dotychczasowego pra-
codawcy w ciggu roku kalendarzowego po trwajacym co najmniej 1 mie-
sigc okresie:

B urlopu bezptatnego,

B urlopu wychowawczeqgo,
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B odbywania zasadniczej stuzby wojskowej lub jej form zastepczych, stuz-
by przygotowawczej, okresowej stuzby wojskowej, terytorialnej stuz-
by wojskowej petnionej rotacyjnie, przeszkolenia wojskowego albo ¢wi-
czen wojskowych,

B tymczasowego aresztowania,

B odbywania kary pozbawienia wolnosci,

B nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Jezeli okres, o ktérym mowa wyzej, z wytaczeniem urlopu wychowawczego,
przypada po nabyciu przez pracownika prawa do urlopu w danym roku kalenda-
rzowym, wymiar urlopu pracownika powracajacego do pracy w ciagu tego sa-
mego roku kalendarzowego ulega proporcjonalnemu obnizeniu, chyba ze przed
rozpoczeciem tego okresu pracownik wykorzystat urlop w przystugujacym mu
lub w wyzszym wymiarze.

Przyktad 1

Pracownica od 1 stycznia do 30 wrze$nia korzystata z urlopu wychowawczego.
Po powrocie do pracy za okres od 1 pazdziernika do 31 grudnia bedzie jej przy-
stugiwat urlop w wymiarze 3/12 z 26 dni = 6,5 dnia, po zaokragleniu 7 dni.

Przyktad 2
Pracownik od 1 marca do 30 maja przebywat na urlopie bezptatnym. Jego staz
urlopowy wynosi 9 lat. Za ten rok pracownik nabedzie zatem prawo do urlopu
w wymiarze 9/12 z 20 dni =15 dni. Wymiar urlopu zostanie bowiem pomniejszo-
ny o 3 miesiace korzystania z urlopu bezptatnego.

Nalezy pamigtad, ze powyzsze zasady dotycza ustalania wymiaru urlopu
w tym roku, w ktérym pracownik wraca do pracy, nie ma natomiast podstaw
do obnizania wymiaru urlopu przystugujacego pracownikowi w roku, w kté-
rym np. rozpoczyna urlop wychowawczy i nie wraca juz do pracy w tym sa-
mym roku.

Przyktad 3
Pracownica w lutym urodzita dziecko, a po wykorzystaniu urlopu macierzyn-
skiego ztozyta wniosek o urlop wychowawczy od 1 sierpnia do 31 lipca nastep-
nego roku. W takim przypadku nie ma podstaw do obnizenia wymiaru urlopu za
okres od sierpnia do grudnia. Pracownicy przystuguje urlop w petnym wymiarze.
W zwiazku z brakiem przepiséw regulujacych zasady ustalania wymia-
ru urlopu w przypadku zmiany wymiaru czasu pracy w trakcie roku, najwia-
Sciwsze wydaje sie stosowanie w takiej sytuacji przepiséw dotyczacych urlo-
pu proporcjonalnego.
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Przyktad 4

Od 1stycznia do 30 czerwca pracownik zatrudniony byt w wymiarze petnego etatu,
a od 1 lipca zmniejszono jego wymiar czasu pracy do ¥z etatu. Pracownik jest
uprawniony do 26 dni urlopu. W takim przypadku nalezy oddzielnie ustali¢ wy-
miar urlopu za okres zatrudnienia na caty i na pét etatu. | tak, za pierwsze pét
roku pracownikowi bedzie przystugiwat urlop w wymiarze 6/12 z 26 dni = 13 dni.
Natomiast za okres pracy na pét etatu wymiar urlopu wyniesie 6/12 z 13 dni =
6,5 dnia, po zaokragleniu 7 dni. Lacznie w skali roku pracownikowi bedzie zatem
przystugiwaé 20 dni urlopu.

5. Termin wykorzystania urlopu

Pracodawca jest obowiazany udzieli¢ urlopu w tym roku kalendarzowym,
w ktérym pracownik uzyskat do niego prawo. Na wniosek pracownika urlop
moze by¢ podzielony na cze$ci. W takim jednak przypadku, co najmniej
jedna czes$¢ wypoczynku, powinna trwaé nie mniej niz 14 kolejnych dni
kalendarzowych.

Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw albo po porozumieniu
z pracownikiem. Na wniosek pracownicy pracodawca ma obowiazek udzieli¢ urlo-
pu bezposrednio po urlopie macierzyriskim. Dotyczy to takze pracownika-ojca
wychowujacego dziecko, ktéry korzysta z urlopu macierzyriskiego lub urlopu oj-
cowskiego, pracownika - innego niz pracownik - ojciec wychowujacy dziecko,
cztonka najblizszej rodziny, ktéry korzysta z urlopu macierzynskiego oraz pra-
cownikéw korzystajacych z urlopu na warunkach urlopu macierzyniskiego i urlo-
pu rodzicielskiego.

Ustalony termin wykorzystania urlopu wiaze obie strony stosunku pracy.
Jego przesuniecie moze nastapi¢ w dwdéch przypadkach, tj. na wniosek pracow-
nika umotywowany waznymi przyczynami lub z powodu szczegdlnych potrzeb
pracodawcy, jezeli nieobecnosé pracownika spowodowataby powazne zaktdce-
nia toku pracy.

Jezeli pracownik nie moze rozpocza¢ urlopu w ustalonym terminie z przy-
czyn usprawiedliwiajacych nieobecnos$¢ w pracy, a w szczegdlnosci z powodu:

B czasowej niezdolno$ci do pracy wskutek choroby,

B odosobnienia w zwigzku z choroba zakazna,

B powotania na ¢wiczenia wojskowe w ramach pasywnej rezerwy, stawienia
sie do petnienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie albo stawienia
sie do petnienia stuzby w aktywnej rezerwie, na czas do 3 miesiecy,

B urlopu macierzyriskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,
urlopu rodzicielskiego i urlopu ojcowskiego,

pracodawca jest obowigzany przesunaé urlop na termin pézniejszy.
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Przyktad 1
Pracownica miata zaplanowany urlop wypoczynkowy w okresie 1-15 lipca. W dniu
20 czerwca urodzita dziecko i w tym dniu rozpoczat sie jej urlop macierzyn-
ski. W zwiazku z powyzszym pracodawca obowigzany jest udzieli¢ pracow-
nicy niewykorzystanego urlopu wypoczynkowego w péZniejszym terminie.
Moze sie tez zdarzy¢, ze pracownik rozpocznie urlop, jednak z powodu wy-
stapienia szczegdlnych okolicznosci nie wykorzysta go w catosci. Okoliczno$ci
powodujace przerwanie urlopu to:
B czasowa niezdolnos$¢ do pracy wskutek choroby,
B odosobnienie w zwigzku z choroba zakazna,
® odbywanie éwiczen wojskowych, petnienie terytorialnej stuzby wojsko-
wej rotacyjnie albo petnienie stuzby w aktywnej rezerwie, przez czas do
3 miesiecy,
B urlop macierzyniski, urlop na warunkach urlopu macierzynskiego, urlop
rodzicielski i urlop ojcowski.
W takim przypadku pracodawca jest obowiazany udzieli¢ urlopu w terminie
pézZniejszym, uzgodnionym z pracownikiem.

Przyktad 2

Pracownik rozpoczat urlop 15 sierpnia i miat z niego korzystac do 30 sierpnia. W trak-
cie urlopu pracownik zachorowat i lekarz wystawit mu zwolnienie od 25 sierpnia do
5 wrzesdnia. W tej sytuacji, czes¢ urlopu, ktérej pracownik nie wykorzystat
w zwiazku z choroba, powinna zostac¢ udzielona pracownikowi w pézniej-
szym terminie.

Zadne inne okolicznosci, ktére wystapia w trakcie urlopu, nie spowoduja au-
tomatycznie przerwania urlopu. Nawet, jesli w jaki$ sposéb zaktéca wypo-
czynek pracownika. Dotyczy to np. choroby dziecka pracownika.

6. Odwotanie pracownika z urlopu

Pracownik moze zosta¢ odwotany z urlopu tylko w wyjatkowych sytuacjach,
gdy jego obecnosci w zaktadzie pracy wymagaja okoliczno$ci nieprzewidziane
w chwili rozpoczynania urlopu. Decyzje w tym zakresie podejmuje pracodaw-
ca, ktéry ma wéwczas obowigzek pokry¢ koszty poniesione przez pracowni-
ka w bezposrednim zwiazku z odwotaniem z urlopu, takie jak np. niepodlega-
jaca zwrotowi optata za niewykorzystany pobyt w oSrodku wczasowym czy
koszt przejazdu z miejsca wypoczynku do miejsca pracy. Koszty te powinny
zosta¢ udokumentowane przez pracownika.
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7. Wykorzystanie urlopu w okresie wypowiedzenia

Zgodnie z art. 167" kp, w okresie wypowiedzenia umowy o prace pracownik jest
obowiazany wykorzystaé przystugujacy mu urlop, jezeli w tym okresie praco-
dawca udzieli mu urlopu.

Powyzszy przepis umozliwia pracodawcy wystanie pracownika na urlop w okre-
sie wypowiedzenia bez konieczno$ci uzgadniania tego z pracownikiem. Niezaleznie
wiec od tego, kiedy pracownik miat zaplanowane wakacje, jezeli w okresie wypowie-
dzenia pracodawca zobowiaze go do wykorzystania urlopu, pracownik bedzie mu-
siat uda¢ sie na wypoczynek. W ten sposéb pracodawca moze uniknaé konieczno-
$ci wypfacenia pracownikowi ekwiwalentu pienigznego za niewykorzystany urlop.

Obowiazek wykorzystania przystugujacego pracownikowi urlopu dotyczy
zaréwno urlopu zalegtego, jak i biezacego, z tym ze wymiar urlopu biezacego
nie moze przekracza¢ wymiaru wynikajacego z zastosowania przepiséw o urlo-
pie proporcjonalnym.

Przyktad
Pracodawca 31 stycznia wypowiedziat pracownikowi umowe o prace. Pracowni-
ka obowiazuje 3-miesieczny okres wypowiedzenia, a zatem umowa o prace roz-
wiaze sie z koricem kwietnia. Pracownik ma 10 dni urlopu zalegtego za zeszty rok
(wymiar jego urlopu w skali roku wynosi 20 dni). W okresie wypowiedzenia pra-
codawca moze zobowiazac pracownika do wykorzystania catego urlopu zalegte-
go oraz urlopu biezacego w wymiarze proporcjonalnym do okresu zatrudnienia
pracownika, a wiec w wymiarze 4/12 z 20 dni = 5 dni.

Jezeli w okresie wypowiedzenia pracownik nie wykorzysta catego przystu-
gujacego mu urlopu wypoczynkowego, pracodawca bedzie obowiazany wypta-
ci¢ pracownikowi ekwiwalent pienigezny.

8. Urlop na zadanie
Pracodawca jest obowiazany udzieli¢ na zadanie pracownika i w terminie przez
niego wskazanym nie wiecej niz 4 dni urlopu w kazdym roku kalendarzowym.
Urlop na zadanie to cze$¢ urlopu wypoczynkowego, ktéra pracownik moze
swobodnie dysponowad. Oznacza to, ze pracownik nie musi uzgadnia¢ z praco-
dawca terminu wykorzystania tego urlopu, ani uprzedzaé go wczesniej, ze za-
mierza z tego urlopu skorzystaé. Wystarczy, ze zgtosi zadanie udzielenia tego
urlopu najpdézniej w dniu jego rozpoczegcia. Z tego tez wzgledu 4 dni urlopu na
zadanie nie nalezy uwzglednia¢ w planie urlopéw.
Pracownik moze poinformowac pracodawce o skorzystaniu z urlopu na zada-
nie telefonicznie, pisemnie, za po$rednictwem poczty elektronicznej lub w kaz-
dy inny sposéb przyjety u danego pracodawcy.
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Uwaga!

Pracodawca nie moze odméwi¢ pracownikowi udzielenia urlopu na zadanie.
Urlop na zadanie moze by¢ wykorzystany jednorazowo (np. cztery kolejne
dni) lub w cze$ciach (np. cztery razy po jednym dniu, dwa razy po dwa dniitd.).
Kazdy pracownik, niezaleznie od wymiaru czasu pracy i systemu czasu pracy,
w jakim jest zatrudniony ma mozliwo$¢ czterokrotnego skorzystania z urlo-
pu na zadanie. W praktyce liczba godzin tego urlopu bedzie réznic sie w za-
leznosci od dobowego wymiaru czasu pracy, obowiazujacego pracownika
w dniu, w ktérym zgtasza zadanie udzielenia takiego urlopu.

Przyktad 1

W przypadku pracownika zatrudnionego na ¥z etatu, ktérego dobowy wymiar cza-
su pracy wynosi 4 godziny, skorzystanie z jednego dnia urlopu na zadanie ozna-
cza odpisanie z puli urlopowej 4 godzin urlopu, a caty urlop na zadanie =16 go-
dzin. Jezeli natomiast pracownik zatrudniony w systemie réwnowaznym zgtosi
zadanie udzielanie urlopu w dniu, w ktérym miat zaplanowana prace w wymia-
rze 12 godzin, skorzystanie z jednego dnia urlopu na zadanie spowoduje odjecie
z puli urlopowej pracownika 12 godzin.

Limit 4 dni urlopu, ktére musza by¢é pracownikowi udzielone na jego zada-
nie, odnosi sie do roku kalendarzowego, niezaleznie od liczby pracodawcéw,
z ktérymi pracownik pozostaje w danym roku w kolejnych stosunkach pra-
cy. Z tego tez wzgledu informacje o liczbie dni urlopu na zadanie wykorzy-
stanych przez pracownika nalezy umiesci¢ w Swiadectwie pracy.

Przyktad 2
Pracownik od stycznia do maja byt zatrudniony u jednego pracodawcy, a od
czerwca do korica roku u drugiego pracodawcy. W okresie pierwszego za-
trudnienia pracownik skorzystat z 3 dni urlopu na zadanie. W zwiazku z po-
wyzszym u drugiego pracodawcy bedzie mu przystugiwat tylko 1 dzier urlo-
pu na zadanie.

Jezeli w danym roku pracownik nie wykorzysta urlopu na zadanie, to z dniem
1stycznia kolejnego roku urlop ten stanie sie zwyktym urlopem zalegtym, z kt6-
rego pracownik bedzie mégt skorzystaé w terminie uzgodnionym z pracodawca.

9. Udzielanie zalegtych urlopow

Pracodawca powinien udzieli¢ pracownikowi urlopu w tym roku, w ktérym pra-
cownik nabyt do niego prawo. Urlop niewykorzystany w danym roku staje sie
urlopem zalegtym i powinien zostac udzielony pracownikowi najpézniej do 30
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wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego. Termin ten uwaza sie za zachowa-
ny, jezeli pracownik rozpocznie urlop najpéZniej 30 wrzesnia.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

SN w wyroku z dnia 24 stycznia 2006 r. (I PK 124/05) orzekt, iz pracodawca
moze wystaé pracownika na zalegty urlop, nawet gdy ten nie wyraza na to
zgody. W uzasadnieniu sad podkreslit, ze prawo do urlopu wypoczynkowego
okreslone jest przepisami o charakterze bezwzglednie obowiazujacym i to
w odniesieniu do obu stron stosunku pracy. Pracodawca jest zobowiazany do
udzielenia pracownikowi urlopu wypoczynkowego w okre$lonym rozmiarze
i terminie okreslonym wedtug ustalonych zasad, a z drugiej strony pracow-
nik nie moze zrzec sie prawa do urlopu i nie moze odmdéwic¢ wykorzystania
urlopu udzielonego zgodnie z przepisami prawa pracy.

Uwaga!

Nieudzielanie przez pracodawce urlopu zalegtego do korica wrze$nia nastep-
nego roku kalendarzowego, stanowi naruszenie obowigzujacych przepiséw.
Nie powoduje jednak, ze pracownik traci prawo do takiego urlopu. Roszcze-
nie pracownika o udzielenie zalegtego urlopu przedawnia si¢ dopiero z upty-
wem 3 lat od dnia, w ktérym stato sie wymagalne.

Zdaniem Sadu Najwyzszego
Rozpoczecie biegu trzyletniego terminu przedawnienia roszczenia o udziele-
nie urlopu wypoczynkowego nastepuje badz z koricem roku kalendarzowe-
go, za ktéry urlop przystuguje, badz najpdzniej z koricem pierwszego kwar-
tatu roku nastepnego, jezeli urlop zostat przesuniety na ten rok z przyczyn
lezacych po stronie pracownika lub pracodawcy (wyrok SN z dnia 11 kwietnia
2001 r., I PKN 367/00). Uwaga - obecnie termin nalezy liczy¢ od 30 wrze-
$nia nastepnego roku.

Przyktadowo prawo do urlopu za 2024 r. przedawni sie z dniem 31 grud-
nia 2027 r., a jezeli wykorzystanie urlopu zostanie przesuniete na nastepny
rok, urlop przedawni si¢ najpézniej z dniem 30 wrze$nia 2028 r.

Bieg przedawnienia roszczenia o urlop wypoczynkowy nie rozpoczyna sie,
arozpoczety ulega zawieszeniu na czas korzystania z urlopu wychowawczego.

Przyktad

Pracownicy pozostato 5 dni urlopu za rok 2022 r. W 2023 r. przebywata na urlo-
pie wychowawczym. Termin przedawnienia nalezy liczy¢ dopiero od 1 stycznia
2024 r.,urlop za 2022 r. przedawni sie wiec 31 grudnia 2026 r.
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10. Ekwiwalent za niewykorzystany urlop

Jezeli pracownik w okresie zatrudnienia nie wykorzysta w catosci lub czedci
przystugujacego mu urlopu, pracodawca w zwiazku z rozwigzaniem lub wyga-
$nieciem stosunku pracy bedzie obowigzany wyptaci¢ pracownikowi z tego tytu-
tu ekwiwalent pieniezny. Pracownik nabywa prawo do ekwiwalentu pienieznego
w dniu rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy, niezaleznie od tego w jakim
trybie doszto do rozwigzania umowy o prace oraz jakie przyczyny spowodowa-
ty wygasniecie stosunku pracy.

Pracodawca nie ma obowiazku wyptacenia ekwiwalentu, w przypadku, gdy
strony postanowia o wykorzystaniu urlopu w czasie pozostawania pracownika
w stosunku pracy na podstawie kolejnej umowy o prace zawartej z tym samym
pracodawca, bezposrednio po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy
o prace z tym pracodawca.

Przyktad

Pracownik byt zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas okreslony od
1 kwietnia do 30 czerwca. 1 lipca strony zawarty umowe na czas nieokreslony.
W czasie trwania pierwszej umowy pracownik nie korzystat z urlopu wypoczyn-
kowego. Pracodawca i pracownik moga porozumiec sie co do tego, ze pracownik
wykorzysta urlop, do ktérego nabyt prawo w czasie zatrudnienia na czas okre-
$lony, w ramach kolejnej umowy o prace. W takim przypadku pracodawca nie
bedzie musiat wyptacaé pracownikowi ekwiwalentu za niewykorzystany urlop.
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VIl. UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW
ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM

1. Ochrona stosunku pracy zwiazana z ciaza
oraz korzystaniem z urlopu macierzynskiego

Zgodnie z art. 177 § 1 kp w okresie ciazy oraz w okresie urlopu macierzyriskiego,
a takze od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu macie-
rzyriskiego albo jego czesci, urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego albo
jego czesci, urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu rodzicielskiego albo jego
czesci - do dnia zakoriczenia tego urlopu pracodawca nie moze:

1) prowadzi¢ przygotowar do wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowie-
dzenia stosunku pracy z ta pracownica lub tym pracownikiem;

2) wypowiedzie¢ ani rozwiazac stosunku pracy z ta pracownica lub tym
pracownikiem, chyba Ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigza-
nie umowy bez wypowiedzenia z ich winy i reprezentujaca pracowni-
ce lub pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita zgode na
rozwigzanie umowy.

Przepisy dopuszczaja rozwigzanie umowy o prace w okresie ochronnym za
wypowiedzeniem przez pracodawce tylko w razie ogtoszenia upadtosci lub li-
kwidacji pracodawcy.

Ochrona podlega tez ograniczeniu w sytuacji, gdy u pracodawcy przeprowa-
dzane sa zwolnienia grupowe lub indywidualne na podstawie przepiséw ustawy
z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdblnych zasadach rozwiazywania z pracownika-
mi stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Pracodawca moze
w takim przypadku wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy pracownicy w ciazy oraz
pracownikowi korzystajacemu z urlopu macierzyrskiego, urlopu na warunkach
urlopu macierzyniskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego. Jeze-
li wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy powoduje obnizenie wynagrodzenia,
pracownikom przystuguje, do korica okresu, w ktérym korzystaliby ze szcze-
gélnej ochrony przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy, do-
datek wyréwnawczy.

Uwaga!
Zakazrozwigzywaniaumowy o prace z pracownicg w okresie cigzy obowigzuje tez

w sytuacji, gdy zaszta ona w cigze w okresie wypowiedzenia.
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Przyktad

Pracodawca wypowiedziat pracownicy umowe o prace. W okresie wypowiedzenia
pracownica zaszta w cigze¢. Rozwiazanie umowy o prace przypadtoby w okresie
ochronnym, a tym samym zostatby naruszony przepis art. 177 § 1 kp. W zwiaz-
ku z powyzszym pracodawca powinien wycofaé oswiadczenie o wypowiedzeniu
umowy. Pracownica, ktéra orzeczeniem sadu zostataby przywrécona do pracy
miataby prawo do wynagrodzenia za caty czas pozostawania bez pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 29 marca 2001 r. (I PKN 330/00) pracownica,

ktéra poczatkowo nie kwestionowata wypowiedzenia jej umowy o prace, moze

zadac uznania tej czynnosci za bezskuteczna, gdy po dokonaniu wypowiedze-

nia okazato sie, ze jest w ciazy lub gdy w okresie wypowiedzenia zaszta w ciaze.
Stan ciazy powinien zostaé potwierdzony zaswiadczeniem lekarskim.

2. Przedtuzenie umowy do dnia porodu

Umowa o prace zawarta na czas okres$lony albo na okres prébny przekraczaja-
cy jeden miesiac, ktéra ulegtaby rozwiazaniu po uptywie trzeciego miesiaca cia-
zy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 5 grudnia 2002 r. (I PK 33/02) termin upty-
wu trzeciego miesiaca ciazy oblicza sie w réwnej miary miesiacach ksiezy-
cowych (28 dni).

Przyktad

Pracownica zostata zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas okre$lo-
ny od 1stycznia do 30 czerwca. Na poczatku lutego zaszta w ciaze. Poniewaz
w dniu rozwigzania umowy o prace pracownica bedzie w pigtym miesiacu ciazy,
umowa ulegnie z mocy prawa przedtuzeniu do dnia porodu. Dzieri porodu be-
dzie ostatnim dniem trwania stosunku pracy.

Przedtuzenie umowy o prace do dnia porodu nie dotyczy umowy o prace na
czas okreslony zawartej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego uspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy.

3. Szczegodlna ochrona pracownic w ciazy
Kodeks pracy wprowadza bezwzgledny zakaz zatrudniania kobiet w ciazy w go-

dzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej. Pracodawca zatrudniajacy pra-
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cownice w porze nocnej jest obowiazany na okres jej ciazy zmieni¢ rozktad cza-
su pracy, tak by mogta ja wykonywac w innej porze, a jedli jest to niemozliwe lub
niecelowe, przenie$¢ pracownice do innej pracy, ktérej wykonywanie nie wyma-
ga pracy w porze nocnej. W razie braku takich mozliwosci pracodawca jest obo-
wigzany zwolni¢ pracownicg na czas niezbedny z obowiazku Swiadczenia pracy.
Pracownica w okresie zwolnienia z obowiazku Swiadczenia pracy zachowuje pra-
wo do dotychczasowego wynagrodzenia.

Ponadto, pracownicy w ciazy nie wolno bez jej zgody delegowaé poza state
miejsce pracy ani zatrudnia¢ w systemie przerywanego czasu pracy.

W przypadku, gdy pracownica w ciagzy lub karmiaca dziecko piersia jest za-
trudniona przy pracy jej wzbronionej, bez wzgledu na stopien narazenia na
czynniki szkodliwe dla zdrowia i niebezpieczne, pracodawca jest obowiazany
przenie$¢ pracownice do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolni¢ ja na
czas niezbedny od obowiazku Swiadczenia pracy. Natomiast w sytuacji, gdy
pracownica taka zatrudniona jest przy pracy, ktérej nie wolno jej wykonywac
z uwagi na przekroczenie norm przewidzianych dla kobiet w ciazy lub karmia-
cych, pracodawca jest obowiazany dostosowac warunki pracy kobiety do wy-
magan okreslonych w przepisach lub tak ograniczy¢ czas pracy pracownicy,
aby wyeliminowad zagrozenie dla jej zdrowia lub bezpieczeristwa. Jezeli jest
to niemozliwe lub niecelowe, pracodawca ma obowigzek przenie$¢ pracowni-
ce do innej pracy, a w razie braku takiej mozliwosci zwolni¢ ja na czas niezbed-
ny z obowigzku $wiadczenia pracy.

Rodzaje prac wzbronionych kobietom w ciazy lub karmiacym dziecko pier-
sig okresla zatacznik do rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 3 kwietnia 2017 r.
w sprawie wykazu prac uciazliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdro-
wia kobiet w ciazy i kobiet karmigcych dziecko piersia (Dz. U. z 2017 r. poz. 796).

Powyzsze zasady stosuje sie odpowiednio w przypadku, gdy przeciwwskaza-
nia zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy przez pracownice w ciazy
lub karmiaca dziecko piersia wynikaja z orzeczenia lekarskiego.

W razie gdy zmiana warunkéw pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku
pracy, skrécenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej pracy, powo-
duje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyréwnawczy.
Natomiast w okresie zwolnienia z obowiazku Swiadczenia pracy pracownica za-
chowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

Pracodawca ma tez obowiazek udziela¢ pracownicy ciezarnej zwolnieri od
pracy na zalecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwiaz-
ku z ciaza, jezeli badania te nie moga by¢ przeprowadzone poza godzinami pra-
cy. Za czas nieobecnosci w pracy z tego powodu pracownica zachowuje prawo
do wynagrodzenia.
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4. Urlop macierzynski
Pracownicy przystuguje urlop macierzyniski w wymiarze:

B 20 tygodniw przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,

® 31tygodniw przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie,

B 33 tygodni w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie,

B 35 tygodni w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym porodzie,

B 37 tygodniw przypadku urodzenia pigciorga i wiecej dzieci przy jednym po-

rodzie.

Zasadniczo urlop macierzyniski rozpoczyna sie w dniu urodzenia dziecka. W ta-
kim przypadku dzieri porodu jest pierwszym dniem korzystania przez pracownice
z urlopu macierzynskiego. Dokumentem stanowiacym podstawe udzielenia urlo-
pu macierzynskiego jest w takim przypadku zaswiadczenie o urodzeniu dziecka.

Przepisy przewiduja jednak réwniez mozliwo$¢ skorzystania z urlopu ma-
cierzyniskiego przed porodem. Pracownica ma bowiem prawo wykorzysta¢ nie
wiecej niz 6 tygodni urlopu macierzyriskiego przed przewidywana data porodu.
W takiej sytuacji podstawa udzielenia urlopu bedzie zaswiadczenie wystawione
przez lekarza, wskazujace przewidywana date porodu. W takim przypadku po
porodzie pracownicy przystuguje czes¢ urlopu niewykorzystana przed po-
rodem, az do wyczerpania okresu urlopu macierzynskiego.

Uwaga!

Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu ma-

cierzyniskiego, ma prawo zrezygnowa¢ z pozostatej czesci tego urlopu i po-

wrécic do pracy, jezeli:

1) pozostata czes$¢ urlopu macierzyriskiego wykorzysta pracownik-ojciec

wychowujacy dziecko;

2) przez okres odpowiadajacy okresowi, ktéry pozostat do korica urlopu ma-
cierzynskiego, osobista opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpie-
czony - ojciec dziecka, ktory w celu sprawowania tej opieki przerwat dzia-
talno$¢ zarobkowa.

Skrécenie urlopu macierzynskiego nastepuje na pisemny wniosek pracowni-
cy ztozony najpdézniej na 7 dni przed przystapieniem do pracy. We wniosku pra-
cownica powinna wskazaé termin powrotu do pracy i dotaczy¢ do wniosku ko-
pie wniosku pracownika-ojca wychowujacego dziecko o udzielenie pozostatej
czesci urlopu macierzynskiego albo kopie oSwiadczenia ubezpieczonego - ojca
dziecka o przerwaniu dziatalnosci zarobkowej w celu sprawowania opieki nad
dzieckiem przez okres odpowiadajacy okresowi, ktéry pozostat do korica urlo-
pu macierzyniskiego.
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Jezeli po wykorzystaniu po porodzie urlopu macierzyriskiego w wymiarze
8 tygodni, pracownica wymaga opieki szpitalnej ze wzgledu na stan zdrowia
uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem, pracowniko-
wi-ojcu, wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - innemu cztonkowi najbliz-
szej rodziny przystuguje prawo do czesci urlopu macierzyriskiego, odpowiada-
jacej okresowi, w ktérym pracownica przebywa w szpitalu. W takim przypadku
urlop macierzynski pracownicy przerywa si¢ na okres, w ktérym z takiego urlo-
pu korzysta pracownik-ojciec wychowujacy dziecko albo pracownik - inny czto-
nek najblizszej rodziny.

W razie Smierci pracownicy w czasie urlopu macierzyriskiego pracownikowi-
-ojcu, wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - innemu cztonkowi najbliz-
szej rodziny, przystuguje prawo do czesci urlopu macierzyriskiego przypadaja-
cej po dniu zgonu pracownicy.

W przypadku porzucenia dziecka przez pracownice w czasie urlopu macie-
rzyriskiego pracownikowi-ojcu wychowujacemu dziecko albo pracownikowi - in-
nemu cztonkowi najblizszej rodziny, przystuguje prawo do czesci urlopu macie-
rzyriskiego przypadajacej po dniu porzucenia dziecka, nie wczesdniej jednak niz
po wykorzystaniu przez pracownice, po porodzie, co najmniej 8 tygodni urlo-
pu macierzynskiego.

W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed uptywem 8
tygodni zycia, pracownicy przystuguje urlop macierzyriski w wymiarze 8 ty-
godni po porodzie, nie krécej jednak niz przez okres 7 dni od dnia zgonu dziec-
ka. Pracownicy, ktéra urodzita wigcej niz jedno dziecko przy jednym porodzie,
przystuguje urlop macierzyriski w wymiarze stosownym do liczby dzieci po-
zostatych przy zyciu. Gdy dziecko umrze po uptywie 8 tygodni zycia, pracow-
nica zachowuje prawo do urlopu macierzyriskiego przez okres 7 dni od dnia
Smierci dziecka.

W razie urodzenia dziecka, wymagajaceqo opieki szpitalnej, pracownica, kté-
ra wykorzystata po porodzie 8 tygodni urlopu macierzyriskiego, pozostata cze$¢
tego urlopu moze wykorzystaé w terminie pézniejszym, po wyjsciu dziecka ze
szpitala. W takim przypadku dochodzi zatem do przerwania urlopu macierzyn-
skiego na czas pobytu dziecka w szpitalu.

Jezeli matka rezygnuje z wychowywania dziecka i oddaje je innej osobie w celu
przysposobienia traci prawo do czes$ci urlopu macierzyriskiego przypadajacej po
dniu oddania dziecka. W kazdym przypadku pracownicy przystuguje jednak pra-
wo do 8 tygodni urlopu macierzyniskiego przypadajacego po porodzie.

Po zakoriczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego oraz urlopu wy-
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chowawczego pracodawca ma obowiagzek dopuscié pracownika do pracy
na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe - na stanowi-
sku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu na warun-
kach nie mniej korzystnych od tych, ktére obowiazywatyby, gdyby pracow-
nik nie korzystat z urlopu.

5. Urlop ojcowski

W celu sprawowania opieki nad dzieckiem pracownik-ojciec ma prawo skorzy-
stac z urlopu ojcowskiego. Wymiar urlopu wynosi do 2 tygodni. Urlop moze zo-
sta¢ wykorzystany do ukoriczenia przez dziecko 12 miesiaca zycia i moze pokry-
wac sie z urlopem macierzynskim, z ktérego korzysta matka dziecka.

Uwagal!

Pracownik wychowujacy dziecko przysposobione moze skorzystaé z urlo-
pu ojcowskiego do uptywu 12 miesiecy od dnia uprawomocnienia si¢ posta-
nowienia orzekajacego przysposobienie i nie dtuzej niz do ukoriczenia przez
dziecko 14 roku zycia.

Urlop ojcowski moze by¢ wykorzystany jednorazowo albo nie wiecej nizw 2
czesciach, z ktérych zadna nie moze by¢ krétsza niz tydzien.

Urlopu ojcowskiego udziela sie na wniosek sktadany w postaci papierowej lub
elektronicznej w terminie nie krétszym niz 7 dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia z urlopu. Wniosek pracownika jest dla pracodawcy wiazacy.

Do pracownika korzystajacego z urlopu ojcowskiego stosuje sie przepisy, do-
tyczace pracownicy korzystajacej z urlopu macierzynskiego. Za czas urlopu pra-
cownikowi przystuguje prawo do zasitku macierzyriskiego.

6. Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego

Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza (z wy-
jatkiem rodziny zastepczej zawodowej), ma prawo do urlopu na warunkach urlo-
pu macierzyriskiego w wymiarze:

B 20 tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka,

B 31tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia dwojga dzieci,

B 33 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia trojga dzieci,

B 35 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia czworga dzieci,

B 37 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia pieciorga i wiecej dzieci,
nie dtuzej jednak niz do ukoriczenia przez dziecko 7 roku zycia, a w przypadku
dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowiazku szkolnego, nie
dtuzej niz do ukonczenia przez nie 10 roku zycia.
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Pracownik, ktéry przyjat dziecko na wychowanie i wystapit do sadu opie-
kuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia
dziecka, ma prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego w wymiarze:

B 20 tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka,

B 31tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia dwojga dzieci,

B 33 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia trojga dzieci,

B 35 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia czworga dzieci,

B 37 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjecia pieciorga i wiecej dzieci,
nie dtuzej jednak niz do ukoriczenia przez dziecko 14 roku zycia.

W kazdym przypadku pracownikowi, ktéry przyjat na wychowanie jako rodzi-
na zastepcza dziecko w wieku do 7 roku zycia (lub w przypadku dziecka, wobec
ktérego podjeto decyzje o odroczeniu obowiazku szkolnego do 10 roku zycia)
oraz pracownikowi, ktéry przyjat na wychowanie dziecko w wieku do 14 roku zy-
Cia, przystuguje prawo do minimalnego urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego w wymiarze 9 tygodni.

Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego jest udzielany na wniosek
w postaci papierowej lub elektronicznej sktadany przez pracownika w ter-
minie 7 dni od dnia przyjecia dziecka na wychowanie jako rodzina zastepcza
albo przyjecia dziecka na wychowanie i wystapienia do sadu opiekuriczego
z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka.

Urlop rozpoczyna sie w terminie okreslonym we wniosku pracownika, jed-
nak nie p6zniej niz 21 dni od dnia odpowiednio przyjecia dziecka na wychowanie
jako rodzina zastepcza albo przyjecia dziecka na wychowanie i wystapienia do
sadu opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przyspo-
sobienia dziecka. Pracodawca jest obowiazany uwzglednic¢ wniosek pracownika.

7. Urlop rodzicielski
Pracownicy-rodzice dziecka maja prawo do urlopu rodzicielskiego w celu spra-
wowania opieki nad dzieckiem w wymiarze do:

1) 41tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka;

2) 43 tygodni-w przypadkach urodzenia dwojga lub wiecej dzieci przy jed-

nym porodzie.

Urlop rodzicielski w wymiarze, o ktérym mowa wyzej, przystuguje tacznie

obojgu pracownikom - rodzicom dziecka.

Uwaga!

Kazdemu z pracownikéw - rodzicéw dziecka przystuguje wytaczne prawo do
9 tygodni urlopu rodzicielskiego. Prawa tego nie mozna przenies¢ na drugie-
go z pracownikéw - rodzicéw dziecka.
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Przyktad

W zwiazku z urodzeniem dziecka pracownica wystapita o udzielenie urlopu ro-
dzicielskiego w wymiarze 32 tygodni. Pozostate 9 tygodni urlopu rodzicielskie-
go moze wykorzystac drugi rodzic dziecka, jezeli tego nie zrobi ta cze$¢ urlo-
pu przepadnie.

Z urlopu rodzicielskiego moga jednoczesnie korzystac oboje rodzice dziecka.
W takim przypadku taczny wymiar urlopu nie moze przekroczy¢ 41 lub 43 tygodni.

Urlop rodzicielski jest udzielany jednorazowo albo nie wiecej niz w 5 cze-
$ciach nie p6zniej niz do zakoriczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko
konczy 6 rok zycia.

Urlop rodzicielski jest udzielany na wniosek pracownika sktadany w postaci
papierowej lub elektronicznej w terminie nie krétszym niz 21 dni przed rozpo-
czeciem korzystania z urlopu. Pracodawca jest obowiazany uwzgledni¢ wnio-
sek pracownika.

Urlop rodzicielski jest niezaleznym uprawnieniem kazdego z rodzicéw dziec-
ka. Pracownik-ojciec dziecka moze skorzystac z urlopu rodzicielskiego tak-
ze w przypadku, gdy matka dziecka nie pozostaje w zatrudnieniu/ubezpie-
czeniu w dniu porodu.

Pracownik moze taczy¢ korzystanie z urlopu rodzicielskiego z wykonywa-
niem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu w wymiarze nie wyzszym
niz potowa petnego wymiaru czasu pracy. W takim przypadku urlopu rodziciel-
skiego udziela si¢ na pozostata cze$¢ wymiaru czasu pracy.

Podjecie pracy nastepuje na pisemny wniosek pracownika, sktadany w termi-
nie nie krétszym niz 21 dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy.

Uwagal!

W przypadku taczenia przez pracownika korzystania z urlopu rodzicielskie-
go z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu, wymiar
urlopu rodzicielskiego ulega wydtuzeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu
pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego
czesci, nie dtuzej jednak niz do 64 tygodni - w przypadku urodzenia jedne-
go dziecka lub 68 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga lub wigcej dzie-
ci przy jednym porodzie.

Okres, o ktéry urlop rodzicielski ulega wydtuzeniu, stanowi iloczyn licz-
by tygodni, przez jaka pracownik taczy korzystanie z urlopu rodzicielskiego

z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu i wymia-
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ru czasu pracy wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlo-
pu rodzicielskiego.

Przyktad

Pracownica ztozyta wniosek o taczenie urlopu rodzicielskiego w wymiarze
32 tygodni z praca na /2 etatu. Urlop rodzicielski wydtuzy sie wiec o 16 tygodni
(32x¥2=16).

Jezeli pracownik zamierza taczy¢ korzystanie z czesci urlopu rodziciel-
skiego powstatej w wyniku proporcjonalnego wydtuzenia z wykonywaniem
pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy, wymiar tej czesci urlopu oblicza
sie dzielac dtugos¢ czesci urlopu powstatej w wyniku proporcjonalnego wy-
dtuzenia przez réznice liczby 1i wymiaru czasu pracy, w jakim pracownik za-
mierza taczy¢ korzystanie z tej cze$ci urlopu z wykonywaniem pracy.

Przyktad

Pracownica z poprzedniego przyktadu zamierza taczy¢ dodatkowe 16 tygodni
urlopu z praca na /2 etatu. W efekcie urlop rodzicielski wydtuzy sie o 32 tygo-
dnie (16 : Y2 = 32) i wyniesie w sumie 64 tygodnie.

Pracownicy, ktérzy przyjeli dziecko na wychowanie jako rodzina zastep-
cza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej, maja prawo do urlopu ro-
dzicielskiego w celu sprawowania opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

B 41 tygodni - w przypadku przyjecia jednego dziecka,

B 43 tygodni - w przypadku jednoczesneqgo przyjecia dwojga i wiecej dzieci,

B 38 tygodni - w przypadku gdy pracownikowi przystugiwato 9 tygodni

urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego

Pracownicy, ktérzy przyjeli dziecko na wychowanie i wystapili do sadu
opiekuriczego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przyspo-
sobienia dziecka, maja prawo do urlopu rodzicielskiego w celu sprawowa-
nia opieki nad tym dzieckiem w wymiarze do:

B 41 tygodni - w przypadku przyjecia jednego dziecka,

B 43 tygodni - w przypadku jednoczesnego przyjecia dwojga i wiecej dzieci,

m 38 tygodni - w przypadku gdy pracownikowi przystugiwato 9 tygodni

urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
- nie dtuzej jednak niz do ukoriczenia przez dziecko 14 roku zycia.

Kazdemu z pracownikdéw przystuguje wytaczne prawo do 9 tygodni urlo-

pu rodzicielskiego, ktérego nie mozna przenie$¢ na drugiego z pracownikéw.
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Uwaga!
Pracownik moze zrezygnowac z korzystania z urlopu rodzicielskiego w kaz-
dym czasie za zgoda pracodawcy i powrécié do pracy.

8. Urlop wychowawczy

Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesiecy (chodzi o tzw. ogdliny staz pracy,
a nie okres zatrudnienia u danego pracodawcy) ma prawo do urlopu wychowaw-
czego w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Wymiar urlopu wy-
chowawczego wynosi do 36 miesiecy. Urlop jest udzielany na okres nie dtuzszy
niz do zakoriczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko koriczy 6 rok zycia.
Urlop moze by¢ wykorzystany najwyzej w 5 czesciach.

Jezeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci lub stopniu niepetnosprawnosci dziecko wymaga osobistej opieki pracow-
nika, mozna skorzysta¢ z dodatkowego urlopu wychowawczego w wymiarze do
36 miesiecy, nie dtuzej jednak niz do ukoriczenia przez dziecko 18 roku zycia.

Kazdemu z rodzicéw lub opiekundw dziecka przystuguje wytaczne prawo do
jednego miesiaca urlopu wychowawczego z wymiaru 36 miesiecy. Prawa tego
nie mozna przenie$¢ na drugiego z rodzicéw lub opiekunéw dziecka.

Przyktad

Dziecko wychowuja oboje rodzice. Matka dziecka moze skorzystac z urlopu wy-
chowawczego w wymiarze do 35 miesiecy. Pozostaty miesiac nalezy do ojca
dziecka. Pracownik nie musi skorzystaé z urlopu wychowawczego, ale nie moze
tez przenies¢ tego uprawnienia na pracownice.

Uwagal!

Pracownik ma prawo do urlopu wychowawczego w wymiarze do 36 miesie-

cy, jezeli:

1) drugirodzic dziecka nie zyje,

2) drugiemu rodzicowi dziecka nie przystuguje wiadza rodzicielska,

3) drugi rodzic dziecka zostat pozbawiony wtadzy rodzicielskiej albo taka
wiadza ulegta ograniczeniu lub zawieszeniu,

4) dziecko pozostaje pod opieka jednego opiekuna.

Urlopu wychowawczego udziela sie na wniosek pracownika. Wniosek nale-
zy ztozy¢ najpézniej na 21 dni przed planowanym terminem rozpoczecia urlopu.

Pracodawca nie moze odméwi¢ udzielenia urlopu wychowawczego. Jezeli
whniosek zostanie ztozony po dokonaniu czynnosci prawnej zmierzajacej do
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rozwigzania umowy o prace, pracodawca udziela tego urlopu na okres nie
dtuzszy niz do dnia rozwigzania umowy o prace.

Przyktad

Pracodawca w dniu 31 marca wypowiedziat pracownicy umowe o prace. Pracow-
nice obowiazuje 3-miesieczny okres wypowiedzenia, a wiec umowa o prace roz-
wigze sie w dniu 30 czerwca. W kwietniu pracownica ztozyta wniosek o udzielnie
urlopu wychowawczego od 30 kwietnia do korica roku. W zwiazku z rozwiaza-
niem stosunku pracy pracodawca powinien udzieli¢ urlopu wychowawczego tyl-
ko do 30 czerwca.

Z urlopu wychowawczego moga jednoczesnie korzystac oboje rodzice lub
opiekunowie dziecka. W takim przypadku taczny wymiar urlopu wychowaw-
czego nie moze przekracza¢ 36 miesiecy (lub 72 miesiecy w przypadku dziec-
ka niepetnosprawnego).

9. Urodzenie dziecka w trakcie urlopu wychowawczego
Pracownica, ktéra w okresie urlopu wychowawczego urodzi kolejne dziecko, nie
nabywa prawa do urlopu macierzyrskiego. Narodziny dziecka nie powoduja tez
automatycznie przerwania urlopu wychowawczego. W takim przypadku pracow-
nica nadal korzysta z urlopu wychowawczego, natomiast w zwiazku z urodze-
niem dziecka przystuguje jej zasitek macierzyriski za okres odpowiadajacy okre-
sowi urlopu macierzynskiego i urlopu rodzicielskiego.

10. Ochrona stosunku pracy pracownika korzystajacego
z urlopu wychowawczego

Od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawcze-
go (nie wczesniej jednak niz na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu)
do dnia zakoriczenia tego urlopu, stosunek pracy podlega szczegdlnej ochronie.
W tym okresie pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o pra-
ce. Rozwigzanie przez pracodawce umowy w tym czasie jest dopuszczalne tyl-
ko w dwéch przypadkach:

B w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy,

B gdy zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace bez

wypowiedzenia z winy pracownika.

Pracodawca moze tez wypowiedzie¢ umowe o prace pracownikowi, korzy-
stajacemu z urlopu wychowawczego w przypadku zwolniert grupowych lub
indywidualnych przeprowadzanych na podstawie przepiséw ustawy z dnia
13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikdw, jezeli urlop wycho-
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wawczy zostat udzielony na okres dtuzszy niz 3 miesigce. Ustawe stosuje sie
wytaczenie do pracodawcéw, zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikdw.

11. Obnizenie wymiaru czasu pracy przez pracownika
uprawnionego do urlopu wychowawczego

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ztozy¢ pracodawcy wnio-

sek o obnizenie wymiaru czasu pracy w okresie, kiedy mégtby korzystac¢ z tego

urlopu, jednak nie wigcej niz do ¥z etatu. Pracodawca jest obowigzany uwzgled-

ni¢ wniosek pracownika.

Pracownik powinien ztozy¢ wniosek o obnizenie wymiaru czasu pracy na 21
dni przed rozpoczeciem wykonywania pracy w obnizonym wymiarze czasu pra-
cy. W razie niezachowania tego terminu, pracodawca ma obowigzek obnizy¢ wy-
miar czasu pracy nie pézZniej, niz z dniem uptywu 21 dni od dnia ztozenia wniosku.

We wniosku pracownik powinien wskaza¢:

B okres, w jakim planuje skorzystaé z pracy w nizszym wymiarze czasy pracy

(nie dtuzszy niz okres, w ktérym mégtby korzystaé z urlopu wychowawczego),

B wymiar obnizonego czasu pracy.

Od dnia ztozenia wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy (nie wcze$niej
jednak niz na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania z obnizonego wymiaru
czasu pracy), do dnia powrotu do pracy na poprzednich warunkach, nie dtuzej
jednak niz przez taczny okres 12 miesiecy, pracownik podlega ochronie przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy. Oznacza to, ze w tym okre-
sie pracodawca nie moze wypowiedzie¢ pracownikowi umowy o prace, ani roz-
wiazac jej bez zachowania okresu wypowiedzenia. Ochrona nie trwa jednak
przez caty okres, w jakim pracownik korzysta z pracy w obnizonym wymiarze,
lecz przez okres nie dtuzszy niz 12 miesiecy.

Przyktad

Pracownik zatrudniony na peten etat sktada wniosek o obnizenie jego wymiaru
czasu pracy do /2 etatu od 1 stycznia 2024 r. do 31 grudnia 2025 r. Mimo, ze za-
mierza pracowac w nizszym wymiarze czasu pracy przez okres 2 lat, to ochro-
na przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy bedzie objety tyl-
ko przez okres 12 miesiecy, liczac od dnia ztozenia wniosku.

Ochrona przed wypowiedzeniem umowy o prace dotyczy réwniez zmiany wa-
runkéw pracy i ptacy w drodze wypowiedzenia zmieniajacego.
Ochrona nie obowiazuje:
B gdy zachodza przyczyny, uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika,
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B w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy,

B w przypadku zwolnier grupowych lub indywidualnych przeprowadzanych
na podstawie przepiséw ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw, z tym ze wypowiedzenie umowy o prace pracow-
nikowi, ktéry korzysta z uprawnienia do obnizenia wymiaru czasu pracy,
w ramach zwolnien indywidualnych, bedzie mozliwe pod warunkiem nie-
zgtoszenia sprzeciwu przez zaktadowa organizacje zwiazkowa w terminie
14 dni od dnia otrzymania zawiadomienia o zamierzonym wypowiedzeniu.

Uwagal!
Korzystanie z obnizonego wymiaru czasu pracy nie obniza wymiaru urlo-
pu wychowawczego.

Przyktad

Pracownik ztozyt wniosek o prace w obnizonym wymiarze czasu pracy przez
okres 12 miesiecy. Wczesniej nie korzystat z urlopu wychowawczego. Po zakoni-
czeniu pracy w obnizonym wymiarze czasu pracy, moze skorzystac z urlopu wy-
chowawczego w petnym wymiarze (35 miesiecy).

12. Przerwy na karmienie

Pracownica karmiaca dziecko piersia ma prawo do dwéch pétgodzinnych przerw
w pracy wliczanych do czasu pracy. Gdy pracownica karmi wiecej niz jedno dziec-
ko, ma prawo do dwdch przerw w pracy trwajacych po 45 minut kazda. Przerwy
na karmienie moga by¢ na wniosek pracownicy udzielane tacznie. Jezeli czas pra-
cy pracownicy nie przekracza 6 godzin dziennie, przystuguje jej jedna przerwa
na karmienie. Pracownicy, zatrudnionej przez czas krétszy niz 4 godziny dzien-
nie, przerwy na karmienie nie przystuguja.

Przerwy na karmienie przystuguja przez caty czas, kiedy pracownica karmi
dziecko piersia. Na zadanie pracodawcy, pracownica powinna udokumentowaé
ten fakt odpowiednim zaswiadczeniem lekarskim. Za czas przerw pracownica
zachowuje prawo do wynagrodzenia obliczanego, jak wynagrodzenie za urlop.

W praktyce najczesciej korzystanie z przerw na karmienie polega na skréce-
niu dobowego wymiaru czasu pracy pracownicy, dzieki czemu pracownica moze
zakonczyc prace wczesniej albo rozpoczac ja odpowiednio péznie;.

13. Zwolnienie na dziecko w wieku do 14 lat
Pracownikowi wychowujacemu co najmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat przy-
stuguje w ciagu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w wymiarze 16 godzin
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albo 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Zwolnienie przystuguje pra-
cownikom wychowujacym wiasne dzieci, ale réwniez dzieci wspétmatzonka, dzie-
ci przysposobione lub wziete na wychowanie.

Z prawa do zwolnienia moze skorzystac¢ kazde z rodzicéw (opiekundéw) dziec-
ka, jednakze w sytuacji gdy oboje sa zatrudnieni, ze zwolnienia moze skorzystaé
tylko jedno z nich. O sposobie wykorzystania zwolnienia w danym roku kalenda-
rzowym decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie takiego zwolnie-
nia ztozonym w danym roku kalendarzowym.

Uwagal!

Zwolnienie od pracy udzielane w wymiarze godzinowym, dla pracownika za-
trudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy, ustala sie proporcjonalnie
do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepetng godzine zwolnienia od
pracy zaokragla sie w gére do petnej godziny.

Przyktad

Pracownik zatrudniony na 2 etatu, ktéry zdecyduje si¢ korzystac ze zwolnienia
w godzinach, a nie dniach, bedzie miat prawo do 8 godzin zwolnienia (1/2 z 16).
Niewykorzystane dni lub godziny zwolnienia nie przechodza na nastepny rok.

Pracownik moze skorzysta¢ ze zwolnienia na dziecko réwniez wte-
dy, gdy drugi rodzic (opiekun) dziecka nie pracuje lub przebywa na urlo-
pie wychowawczym.

14. Inne uprawnienia zwiazane z wychowaniem dzieci
Pracownik wychowujacy dziecko, do ukoriczenia przez nie 8 roku zycia, moze
ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o zastosowanie do nie-
go elastycznej organizacji pracy. Wniosek sktada si¢ w terminie nie krétszym
niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania z elastycznej organi-
zacji pracy.

We wniosku o elastyczna organizacje pracy pracownik wskazuje:

1) imie i nazwisko oraz datg urodzenia dziecka;

2) przyczyne koniecznosci skorzystania z elastycznej organizacji pracy;

3) termin rozpoczecia i zakoriczenia korzystania z elastycznej organizacji pracy;

4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktérej pracownik planuje korzystac.

Za elastyczna organizacje pracy uwaza sie:

B prace zdalna,

B system przerywanego czasu pracy, system skréconego tygodnia pracy,

system pracy weekendowej,
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W rozktady czasu pracy, o ktérych mowa w art. 140" k.p. (tzw. ruchomy

czas pracy),

B indywidualny rozkfad czasu pracy,

B obnizenie wymiaru czasu pracy.

Pracodawca informuje pracownika o uwzglednieniu wniosku albo o przyczy-
nie odmowy uwzglednienia wniosku, albo o innym mozliwym terminie zastoso-
wania elastycznej organizacji pracy niz wskazany we wniosku, w terminie 7 dni
od dnia otrzymania wniosku.

Uwagal!

Pracownika opiekujacego si¢ dzieckiem do ukoiczenia przez nie 8 roku zy-
cia nie wolno bez jego zgody:

B zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych,

B w systemie przerywanego czasu pracy,

B w porze nocnej,

B delegowacé poza state miejsce pracy

Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka sa zatrudnieni z uprawnien,
o ktérych mowa wyzej, moze korzystac jedno z nich.
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VIil. BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY

1. Podstawowe obowiazki pracodawcy

Pracodawca jest obowiazany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez zapew-
nienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wykorzy-
staniu osiagnieé nauki i techniki. W szczegélnosci obowiazkiem pracodawcy jest:
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organizowac prace w sposéb zapewniajacy bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy,

zapewniad przestrzeganie w zakfadzie pracy przepiséw oraz zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy, wydawac polecenia usuniecia uchybien w tym
zakresie oraz kontrolowaé wykonanie tych polecen,

reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz dostosowywac srodki podejmowane w celu doskonalenia, ist-
niejacego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikdéw, biorac pod uwa-
ge zmieniajace sie warunki wykonywania pracy,

zapewnic¢ rozwdj spdjnej polityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy
i chorobom zawodowym, uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, orga-
nizacje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw czynnikéw
srodowiska pracy,

uwzglednia¢ ochrone zdrowia mtodocianych, pracownic w ciazy lub kar-
miacych dziecko piersia oraz pracownikéw niepetnosprawnych w ramach
podejmowanych dziatan profilaktycznych,

zapewnia¢ wykonanie nakazéw, wystapien, decyzji i zarzadzen wydawa-
nych przez organy nadzoru nad warunkami pracy,

zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy.

Ponadto pracodawca jest obowiazany przekazywac pracownikom informacje o:

zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych w zaktadzie pracy, na po-

szczegdlnych stanowiskach pracy i przy wykonywanych pracach, w tym

o zasadach postepowania w przypadku awarii i innych sytuacji zagrazaja-

cych zdrowiu i zyciu pracownikéw,

dziataniach ochronnych i zapobiegawczych podjetych w celu wyelimino-

wania lub ograniczenia zagrozen, o ktérych mowa powyzej,

pracownikach wyznaczonych do:

- udzielania pierwszej pomocy,

- wykonywania dziatan w zakresie zwalczania pozaréw i ewakuacji
pracownikéw.



OgdInie obowiazujace przepisy bezpieczeristwa i higieny pracy w zaktadach pracy,
w szczegdlnosci dotyczace: obiektéw budowlanych, pomieszczer pracy i tere-
nu zaktadéw pracy, proceséw pracy oraz pomieszczen i urzadzen higieniczno-
-sanitarnych okre$la rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26
wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdinych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy
(Dz.U.z 2003 r.Nr169, poz.1650 ze zm.).

2. Ocena ryzyka zawodowego
Pracodawca ma obowiazek:
B oceniac i dokumentowad ryzyko zawodowe zwigzane z wykonywana pra-
ca oraz stosowac niezbedne srodki profilaktyczne zmniejszajace ryzyko,
B informowac pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wiaze sie z wyko-
nywana praca oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami.

Pod pojeciem ryzyka zawodowego rozumie si¢ prawdopodobieristwo wysta-
pienia niepozadanych zdarzen zwigzanych z wykonywana praca, powodu-
jacych straty, w szczegdlnosci wystapienia u pracownikéw niekorzystnych
skutkéw zdrowotnych w wyniku zagrozen zawodowych, wystepujacych w $ro-
dowisku pracy lub sposobu wykonywania pracy.

Informacja o ryzyku zawodowym powinna by¢ przekazywana pracowni-
kom, zaréwno w chwili podjecia pracy na danym stanowisku, jak tez przy kaz-
dej zmianie warunkéw pracy, wptywajacej na zwigkszenie lub zmniejszenie ry-
zyka zawodowego.

Ocena ryzyka zawodowego powinna polegaé na:

B zidentyfikowaniu zagrozen wystepujacych na danym stanowisku pracy,

B oszacowaniu ryzyka, tj. prawdopodobieristwa wystapienia wypadkdw
i choréb, bedacych skutkiem stwierdzonych zagrozen oraz ich mozli-
wych nastepstw,

B okresleniu dziatani eliminujacych lub ograniczajacych ryzyko zawodowe,

B udokumentowaniu wynikéw oceny ryzyka zawodowego.

Dokument, potwierdzajacy dokonanie oceny ryzyka zawodowego, powinien
zawieraé w szczegdlnosci:
B opis ocenianego stanowiska pracy, w tym wyszczegdlnienie:
- stosowanych maszyn, narzedzi i materiatéw,
- wykonywanych zadan,
- stosowanych srodkéw ochrony zbiorowej i indywidualnej,

129



- wystepujacych na stanowisku niebezpiecznych, szkodliwych i uciazli-
wych czynnikéw $rodowiska pracy,
- 0s6b pracujacych na tym stanowisku;

B wyniki przeprowadzonej oceny ryzyka zawodowego dla kazdego z czyn-
nikéw Srodowiska pracy oraz niezbedne $rodki profilaktyczne zmniejsza-
jaceryzyko;

B date przeprowadzonej oceny oraz dane osoby dokonujacej oceny.

3. Profilaktyczna opieka zdrowotna nad pracownikami
Pracownicy w zwiazku z wykonywana praca podlegaja wstepnym, okresowym
i kontrolnym badaniom lekarskim. W celu zapewnienia pracownikom opieki zdro-
wotnej, pracodawca obowiazany jest zawrze¢ umowe z zaktadem opieki zdro-
wotnej lub lekarzem prowadzacym praktyke lekarska.

Wstepnym badaniom lekarskim podlegaja:

B osoby przyjmowane do pracy,

B pracownicy mtodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pra-
cownicy przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepuja czynniki
szkodliwe dla zdrowia lub warunki ucigzliwe.

Obowiazek przeprowadzenia badari wstepnych nie dotyczy oséb:

B przyjmowanych ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo
stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy w cia-
gu 30 dni po rozwiazaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy
z tym pracodawca,

B przyjmowanych do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w cia-
gu 30 dni po rozwiazaniu lub wygas$nigciu poprzedniego stosunku pracy,
jezeli posiadaja aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajace brak przeciw-
wskazan do pracy w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na bada-
nia lekarskie i pracodawca stwierdzi, ze warunki te odpowiadaja warun-
kom wystepujacym na danym stanowisku pracy; dotyczy to réwniez oséb
przyjmowanych do pracy, ktére pozostaja jednoczes$nie w stosunku pra-
cy z innym pracodawca.

Osoby przyjmowane do wykonywania prac szczegdlnie niebezpiecznych
zawsze podlegaja badaniom wstepnym.

Wszyscy pracownicy podlegajg okresowym badaniom lekarskim. Czesto-
tliwos¢ przeprowadzania badar okresowych okreslaja przepisy rozporzadze-
nia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie prze-
prowadzania badan lekarskich pracownikéw zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do ce-
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6w przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 607). Pracodaw-
ca zatrudniajacy pracownikéw w warunkach narazenia na dziatanie substancji
i czynnikéw rakotwérczych lub pytéw zwitdkniajacych jest obowigzany zapew-
ni¢ tym pracownikom okresowe badania lekarskie takze:

B po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami

lub pytami,

B po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zgtosi wnio-

sek o objecie takimi badaniami.

W przypadku niezdolno$ci do pracy, trwajacej dtuzej niz 30 dni, spowo-
dowanej choroba, pracownik podlega ponadto kontrolnym badaniom le-
karskim w celu ustalenia zdolnosci do wykonywania pracy na dotychczaso-
wym stanowisku.

Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie w miare mozliwo-
$ci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwiazku z przeprowa-
dzanymi badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Badania lekarskie pracownikéw przeprowadza si¢ na podstawie skierowania
wydanego przez pracodawce i na jego koszt. Po przeprowadzeniu badania lekarz
wydaje orzeczenie, stwierdzajace brak przeciwwskazan zdrowotnych do pracy
na okreslonym stanowisku pracy lub istnienie takich przeciwwskazan.

Uwaga!

Pracodawca nie moze dopuscic¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia
lekarskiego, stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym
stanowisku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie.
Orzeczenia powinny by¢ przechowywane w aktach osobowych pracownika.

W razie stwierdzenia u pracownika objawéw, wskazujacych na powstawanie
choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orzeczenia le-
karskiego, w terminie i na czas okre$lony w tym orzeczeniu, przenie$¢ pracow-
nika do innej pracy nienarazajacej go na dziatanie czynnika, ktéry wywotat te
objawy. Jezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodze-
nia, pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przez okres nieprzekra-
czajacy 6 miesiecy.

Jezeli pracownik stat sie niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy
wskutek wypadku przy pracy lub choroby zawodowej i nie zostat uznany za nie-
zdolnego do pracy w rozumieniu przepiséw o emeryturach i rentach z Fundu-
szu Ubezpieczen Spotecznych, pracodawca, na podstawie orzeczenia lekarskie-
go, ma obowiazek przenie$¢ pracownika do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu
na stan zdrowia pracownika.
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4. Wypadki przy pracy

W razie wypadku przy pracy, pracodawca jest obowigzany podja¢ niezbedne
dziatania eliminujace lub ograniczajace zagrozenie, zapewnic¢ udzielenie pierw-
szej pomocy osobom poszkodowanym i ustali¢ w przewidzianym trybie okolicz-
nosci i przyczyny wypadku oraz zastosowac¢ odpowiednie $rodki zapobiegaja-
ce podobnym wypadkom.

Za wypadek przy pracy uwaza sie nagte zdarzenie wywotane przyczyna ze-
wnetrzna, powodujace uraz lub $mieré, ktére nastapito w zwiazku z praca:

B podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika zwyktych czyn-

nosci lub polecen przetozonych;

B podczas lub w zwiazku z wykonywaniem przez pracownika czynnosci na
rzecz pracodawcy, nawet bez polecenia;

B w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze
miedzy siedziba pracodawcy a miejscem wykonywania obowiazku, wyni-
kajacego ze stosunku pracy.

Pracodawca jest obowiazany niezwtocznie zawiadomié¢ wtasciwego okrego-
wego inspektora pracy i prokuratora o Smiertelnym, ciezkim lub zbiorowym wy-
padku przy pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry wywotat wymienione
skutki, majacym zwiazek z praca, jezeli moze by¢ uznany za wypadek przy pracy.

Za Smiertelny wypadek przy pracy uwaza sie wypadek, w wyniku ktérego
nastapita $mieré w okresie nieprzekraczajacym 6 miesiecy od dnia wypadku.

Za ciezki wypadek przy pracy uwaza sie wypadek, w wyniku ktérego nasta-
pito ciezkie uszkodzenie ciata, takie jak:

B utrata wzroku, stuchu, mowy, zdolnosci rozrodczej,

B inne uszkodzenie ciata albo rozstréj zdrowia, naruszajace podstawowe

funkcje organizmu,

B choroba nieuleczalna lub zagrazajaca zyciu,

B trwata choroba psychiczna,

B catkowita lub czesciowa niezdolno$¢ do pracy w zawodzie,

B trwate, istotne zeszpecenie lub znieksztatcenie ciata.

Za zbiorowy wypadek przy pracy uwaza sie wypadek, ktéremu w wyniku tego
samego zdarzenia ulegty co najmniej dwie osoby.

Okolicznosci i przyczyny wypadku ustala powotywany przez pracodawce
zespdt powypadkowy. Jego obowiazkiem jest sporzadzenie protokotu powy-
padkowego, nie péZniej niz w terminie 14 dni od dnia uzyskania zawiadomienia
o wypadku. Zespét powypadkowy jest obowiazany zapozna¢ poszkodowanego
z trescia protokotu powypadkowego przed jego zatwierdzeniem przez pracodaw-
ce. Poszkodowany ma prawo zgtoszenia uwag i zastrzezen do ustaleri zawartych
w protokole powypadkowym. Zatwierdzony protokét powypadkowy pracodawca
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niezwtocznie dorecza poszkodowanemu pracownikowi, a w razie wypadku $mier-
telnego - cztonkom rodziny zmartego pracownika. Protokét powypadkowy do-
tyczacy wypadkéw Smiertelnych, ciezkich i zbiorowych pracodawca niezwtocz-
nie dorecza wtasciwemu inspektorowi pracy.

Na pracodawcy ciazy obowigzek prowadzenia rejestru wypadkéw przy
pracy.

5. Choroby zawodowe

Pracodawca jest obowiazany niezwtocznie zgtosi¢ wtasciwemu panstwowemu
inspektorowi sanitarnemu i wtasciwemu okregowemu inspektorowi pracy kaz-
dy przypadek podejrzenia choroby zawodowej.

W razie rozpoznania u pracownika choroby zawodowej, pracodawca
jest obowiazany:

B ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej oraz charakter i rozmiar
zagrozenia ta choroba, dziatajac w porozumieniu z wtasciwym parstwo-
wym inspektorem sanitarnym,

B przystapic niezwtocznie do usunigcia czynnikéw powodujacych powstanie
choroby zawodowej i zastosowac inne niezbedne srodki zapobiegawcze,

B zapewnic realizacje zalecen lekarskich.

Za chorobe zawodowa uwaza si¢ chorobe, wymieniona w wykazie choréb za-
wodowych, jezeli w wyniku oceny warunkéw pracy mozna stwierdzi¢ bezspor-
nie lub z wysokim prawdopodobieristwem, ze zostata ona spowodowana dzia-
taniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w Srodowisku pracy
albo w zwiazku ze sposobem wykonywania pracy. Wykaz choréb zawodowych
stanowi zatacznik do rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 30 czerwca 2009 .
w sprawie choréb zawodowych (Dz. U.z 2022 ., poz. 1836).

Pracodawca jest obowiazany prowadzi¢ rejestr obejmujacy przypadki stwier-
dzonych choréb zawodowych i podejrzen o takie choroby.

6. Szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy
Pracodawcy nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy, do ktérej wykonywania
nie posiada on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci, a takze
dostatecznej znajomosci przepiséw oraz zasad bezpieczeristwa i higieny pracy.

W zwiazku z powyzszym na pracodawcy ciazy obowiazek szkolenia pracownikéw
w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy. Szkolenia te dziela si¢ na:

B szkolenia wstepne, przeprowadzane przed dopuszczeniem pracownika

do pracy,
B szkolenia okresowe.
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Pracodawca nie musi przeprowadza¢ kolejnego szkolenia wstepnego z za-
kresu bhp, w przypadku, gdy pracownik kontynuuje zatrudnienie na tym samym
stanowisku pracy, ktére zajmowat u danego pracodawcy bezposrednio przed na-
wiazaniem z tym pracodawca kolejnej umowy o prace.

W ramach szkolenia wstepnego wyrézniamy:

B szkolenie wstepne ogdine, zwane instruktazem ogéinym,

B szkolenie wstepne na stanowisku pracy, zwane instruktazem stanowiskowym.

Instruktaz ogélny odbywaja wszyscy nowo zatrudnieni pracownicy. Ma na celu
zapewnienie uczestnikom szkolenia zapoznanie si¢ z podstawowymi przepisami bhp,
a takze z zasadami udzielania pierwszej pomocy w razie wypadku.

Instruktaz stanowiskowy dotyczy tylko pracownikéw zatrudnionych na okre-
$lonych stanowiskach pracy (m.in. na stanowisku robotniczym). Ma na celu zapo-
znanie uczestnikéw szkolenia z czynnikami Srodowiska pracy, wystepujacymi na
ich stanowiskach pracy i ryzykiem zawodowym zwigzanym z wykonywana pra-
cg, sposobami ochrony przed zagrozeniami oraz metodami bezpiecznego wy-
konywania pracy na tych stanowiskach.

Fakt odbycia wstepnego szkolenia w zakresie bhp pracownik potwierdza na
piSmie w karcie szkolenia wstepnego, ktéra przechowuje si¢ w aktach osobo-
wych pracownika.

Szkolenie okresowe ma na celu aktualizacje, ugruntowanie wiedzy i umie-
jetnosci w dziedzinie bhp oraz zaznajomienie uczestnikéw szkolenia z nowymi
rozwigzaniami techniczno-organizacyjnymi w tym zakresie. Szkolenie to odby-
waja m.in. osoby bedace pracodawcami oraz pracownicy zatrudnieni na stano-
wiskach robotniczych.

Szkolenia z zakresu bhp moga by¢ organizowane i prowadzone przez praco-
dawcéw lub na ich zlecenie, przez jednostki organizacyjne uprawnione do pro-
wadzenia dziatalnos$ci szkoleniowej, prowadzace dziatalnos$¢ szkoleniowa w dzie-
dzinie bezpieczenstwa i higieny pracy.

Szkolenia wstepne i okresowe pracownikéw odbywaja si¢ w czasie pra-
cy i na koszt pracodawcy. Za czas szkolenia pracownik zachowuje prawo do
wynagrodzenia.
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IX. WYKROCZENIA PRZECIWKO PRAWOM

PRACOWNIKA

Naruszenie niektérych z obowiazkéw przedstawionych w niniejszym opra-
cowaniu moze stanowi¢ wykroczenie przeciwko prawom pracownika okres$lone
w przepisach Kodeksu pracy. W szczegélnos$ci czynem takim bedzie:

zawarcie umowy cywilnoprawnej w warunkach, w ktérych zgodnie z art.
22 §1kp powinna by¢ zawarta umowa o prace,

niepotwierdzenie na piSmie zawartej z pracownikiem umowy o prace przed
dopuszczeniem go do pracy,

wypowiedzenie lub rozwiazanie z pracownikiem stosunku pracy bez wy-
powiedzenia, naruszajace w sposéb razacy przepisy prawa pracy,
stosowanie wobec pracownikéw innych kar niz przewidziane w przepisach
prawa pracy o odpowiedzialnosci porzadkowej pracownikéw,

naruszanie przepiséw o czasie pracy lub przepiséw o uprawnieniach pra-
cownikéw zwigzanych z rodzicielstwem,

nieprowadzenie dokumentacji pracowniczej,

niewypfacanie w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace lub innego
Swiadczenia, przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego
Swiadczenia cztonkowi rodziny pracownika, bezpodstawne obnizanie wy-
sokosci tego wynagrodzenia lub $wiadczenia albo dokonywanie bezpod-
stawnych potracen,

nieudzielanie przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego lub
bezpodstawne obnizanie wymiaru tego urlopu,

niewydanie pracownikowi w terminie S$wiadectwa pracy,
nieprzestrzeganie przepiséw lub zasad bezpieczeristwa i higieny pracy.

Orzekanie w sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika nale-
zy do wiadciwosci sadéw rejonowych. Podstawa wszczecia postepowania jest
whiosek o ukaranie. Sporzadza go inspektor pracy, ktéry wystepuje w charakte-
rze oskarzyciela publicznego. Wobec winnego wykroczenia sad moze orzec kare
grzywny w wysokosci od 1 000 zt do 30 000 zt. Inspektor pracy moze tez po-
przestad na ukaraniu sprawcy wykroczenia mandatem karnym w wysoko$ci do
2 000 zt. Jezeli jednak ukarany, co najmniej dwukrotnie za wykroczenie przeciw-
ko prawom pracownika okreslone w Kodeksie pracy, popetnia w ciagu dwéch lat
od dnia ostatniego ukarania takie wykroczenie, inspektor pracy moze w poste-
powaniu mandatowym natozy¢ grzywne w wysokosci do 5 000 zt.
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