E-BOOK PODSTAWY
PRAWA PRACY

Teoria i praktyka dia kazdego.

Darmowy podrecznik do nauki prawa pracy
I podstaw ubezpieczen spotecznych.

Dia poczatkujacych, studentow, aplikantow.

prawodiaciebie.com.pl e

) - DLA CIEBII
&3 Autor: Adrian Szydlik |

i 7 uiiziatem gosci \




Podrecznik prawo pracy i1 ubezpieczenia spoteczne (e-book)
Gdansk 2021
Autor: Adrian Szydlik z Prawo dla Ciebie

(z goscinnym udziatem Prawo pracy z Beatq oraz Akademia Przedsiebiorcy WEC)

www.prawodlaciebie.com.pl

Kursy i szkolenia z zakresu prawa.
Webinary, e-booki, porady prawne, opinie prawne, doradztwo prawne.

Kanal na YouTube i podcast na Spotify.


http://www.prawodlaciebie.com.pl/

Spis tresci

L AT ] PO T PP PR PTRPR 4
Rozdziat 1 — ZaSady PraWa PrACY ........cceieiireiieieieieste ettt seesbe bbbt 5
Rozdzial 2 - Zrodta prawa pracy i StOSUNEK PraCy ........cc.cooevevrerurrreeeeeeseesesssessessessessessenens, 12
Rozdziat 3 — Umowa o pracg, rozwigzanie i WypOWICdZENnIe . ........ceevvrrvireeiieiiisnineesiseennnn 18
Rozdziat 4 — Telepraca, praca z domu, home offiCe.........cccceiviiiiiiiiecc e, 27
Rozdziat 5 — Wynagrodzenie, odprawy i inne $WiadCzenia..........cecveveervereeseeseerieseeseernennns 34
Rozdzial 6 — Obowiazki pracodawcy i1 pracownika (zakaz konkurencji) ..........cccevevvrivernennnn. 41
Rozdziat 7 — OdpowiedzialnoSE PracOWNIKA ........c.ccvevieeieiieiieie e 48
Rozdziat 8 — Czas pracy cz.1 (systemy 1 rozklady czasu pracy).........ccoeveviiniiiiiiieiiinennn, 54
Rozdziat 9 — Czas pracy cz.2 (nadgodziny, dyzury, praca nocna, w niedzielg i §wigta) ........ 61
Rozdzial 10 — Urlopy PraCOWINICZE .......ccuviieiieiiecie ettt ste e sne s 67
Rozdziat 11 — Uprawnienia zwigzane z rodZiCielStWem ............cccvvveiieiiieiieiciecseee e 77
Rozdzial 12 — Zatrudnianie mtodocianych............cccooiiiiiii e 88
Rozdzial 13 — Bezpieczenstwo 1 higlena Pracy ........cccoorveriiiiieniciieseesee e 95
Rozdziat 14 — SPOry z€ StOSUNKU PIACY .....ccueiieiuieieieiesiesie sttt 103
Rozdziat 15 — ZWOINIENIA GIUPOWE .......oiuiiiiiiiiiieiieieie st 109
Rozdziat 16 — Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) 1 FUS........cccooiiiiiiiiiicce 114
Rozdzial 17 — Zasitki w razie choroby 1 macierzynstWa.........c.cccovervviiieniinnie e 120
Rozdziat 18 — Wypadek przy pracy i ubezpieczenie Wypadkowe ..........ccccoevereeieieninenienne 126
Rozdzial 19 — IKE, IKZE, PPE 1 PPK ......ooiiiiie e s 132
Rozdziat 20 — Ubezpieczenia emerytalne, rentowe i Zdrowotne...........ccevvveeieeieiinineniene 140
Rozdzial 21 — KAZUSY PraWO0 PIaCY .......ceiueeiiieiieiieieiie st aiee sttt e et beesneeeneee e 145
W) <0 1 1674<) 1 (TR O PP PP OTRRPP 153

BIBLIOGRAFIA ... 154



Wstep

Z wielkg rado$cig przedstawiam Ci efekt mojej pracy z przeciggu ostatnich kilku
miesiecy. Mam na imi¢ Adrian, jestem prawnikiem i od jakiego$ czasu prowadz¢ kanat
YouTube o nazwie ,,Prawo dla Ciebie”, na ktérym przygotowuje¢ wideo w formie kursow
(szkolen) z réznych gatezi prawa. Oprocz tego prowadze takze podcast na platformie Spotify.
Do kazdego takiego odcinka przygotowywatem scenariusz oraz artykul, a z ich polaczenia
powstal ten e-book w formie podrecznika do podstaw z prawa pracy oraz ubezpieczen

spotecznych.

Staralem si¢ w nim pomoée Ci przejs¢ przez najwazniejsze przepisy dotyczace prawa
pracy i ubezpieczen, z uwzglednieniem w tym zakresie najwazniejszego orzecznictwa, a takze
pogladow doktryny oraz praktyki. Zdaje¢ sobie sprawe¢ z mozliwosci zaistnienia w nim
mniejszych badz wigkszych niedoskonatosci, jednak mam nadzieje, ze ta pozycja bedzie dla

Ciebie przydatna i pozwoli Ci przyblizy¢ sobie materi¢ dotyczaca podstaw prawa pracy.

Mitej nauki! ©



Rozdzial 1 — Zasady prawa pracy

Wstep

Przede wszystkim na wstgpie trzeba wskazaé, ze podstawowe zasady dotyczace prawa
pracy (takich jak prawo réwnosci, prawo do podjecia pracy czy tez prawo do godziwego
wynagrodzenia) wynikaja wprost z przepisow Kodeksu pracy’ (zwany dalej: KP), ktory
stanowi najwazniejsze zrodto prawa w kontekScie prawa pracy. Natomiast wedlug art. 24
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej?, praca znajduje sie pod ochrona Rzeczypospolite]
Polskiej a panstwo sprawuje nadzor nad warunkami wykonywania pracy. Panstwo sprawuje
zatem nadzor takze nad pracownikiem — w zakresie jego ochrony, odpowiedniego

przestrzegania jego praw oraz innych kwestii.
Prawo do pracy i swoboda nawigzania stosunku pracy

Jedng z podstawowych zasad dotyczacych prawa pracy jest prawo do pracy, ktore
wynika z art. 10 Kodeksu pracy. Zgodnie z § 1 wspomnianego przepisu, kazdy ma prawo do
swobodnie wybranej pracy, a nikomu, z wyjatkiem przypadkow okreslonych w ustawie, nie
mozna zabroni¢ wykonywania zawodu. W praktyce oznacza to mniej wiecej tyle, ze kazdy
posiada swobode wyboru wilasnego zawodu oraz pracy, w ramach ktérej bedzie
funkcjonowat. Wyjatki w tym zakresie moga przewidywac poszczeg6élne ustawy — odnoszace
si¢ np. do pracownikow panstwowych oraz samorzadowych, a takze zawodow, ktore
wymagajg uzyskania dodatkowych uprawnien, takich jak np. lekarz czy tez prawnik. Zakaz
wykonywania danego zawodu moze by¢ jedynie orzeczony jako indywidualnie wymierzona
kara w postepowaniu sagdowym lub dyscyplinarnym. Wspomniane prawo do pracy jest w
doktrynie rozumiane jako jedno z podstawowych praw cztowieka — potwierdzenia w tym
zakresie dostarcza prawo miedzynarodowe publiczne, np. art. 23 Powszechnej Deklaracji
Praw Czlowieka ONZ z 10.12.1948 r., art. 6 Migdzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych z 19.12.1966 r., a w szczeg6lnosci konwencja MOP nr 122
dotyczaca polityki zatrudnienia, przyjeta w Genewie 9.07.1964 r. czy tez art. 1 EKS - wprost
wymieniajgce prawo do pracy. W tym kontekscie prawo do pracy na gruncie art. 10 kp nie

posiada jednak charakteru roszczeniowego wzgledem pracodawcy, a jest wylacznie

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1320 z pozn. zm.).
2 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z pozn. zm.).
2 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z pozn. zm.).



publicznym prawem podmiotowym?®. Potwierdza to miedzy innymi wyrok Sadu Apelacyjnego
w Gdansku, zgodnie z ktorym ,,Wynikajace z art. 10 § 1 k.p. prawo do pracy nie oznacza, ze
kazdy ma roszczenie o zawarcie umowy o prace czy tez o uznanie, ze samo zawarcie umowy

o0 prac¢ przesadza o istnieniu stosunku pracy”4.

Odwotanie do prawa do pracy zawarte jest takze na gruncie Konstytucji RP 1 jej art. 65
ust. 1 12, zgodnie z ktorym kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu
oraz wyboru miejsca pracy, a wyjatki okresla ustawa. Natomiast obowigzek pracy moze by¢
nalozony tylko przez ustawg. Dodatkowo, zgodnie z art. 10 § 2 Kodeksu pracy, panstwo
okresla minimalng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace. Wysoko$¢ minimalnego
wynagrodzenia jest corocznie okreslana w ramach rozporzadzen Rady Ministrow — dla
przyktadu w 2019 roku bylta to kwota 2.250,00 zt brutto, a w 2020 roku 2.600,00 zt brutto.
Wreszcie, wedlug art. 10 § 3 kp, panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do pelnego
produktywnego zatrudnienia. Organem panstwa prowadzacym posrednictwo pracy jest

powiatowy urzad pracy, a posrednio w tym celu dziatajg takze agencje zatrudnienia.

Z powyzszym powigzana jest rowniez zasada swobody nawigzania stosunku pracy,
okreslona na gruncie art. 11 Kodeksu pracy. Zgodnie z tym przepisem nawigzanie stosunku
pracy oraz ustalenie warunkéw pracy 1 placy, bez wzglgdu na podstawg prawng tego
stosunku, wymaga zgodnego o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika. Kluczowym jest
zatem, aby pamig¢tac, ze aby doszto do nawigzania stosunku pracy (zawarcia umowy o prace)
potrzebna jest zgodna wola dwoch stron (pracownika oraz pracodawcy) - ,,O powstaniu
stosunku pracy i zamianie jego podstawy decyduje wola stron. Stosunek pracy jest
stosunkiem prawa prywatnego, nawet gdy jest to stosunek wynikajacy z powotania™. Zgoda
na nawigzanie stosunku pracy moze by¢ jednak dorozumiana (art. 60 w zw. z art. 300 kp), a
ewentualne ograniczenia swobody nawigzania stosunku pracy moga nastapi¢ W przypadku
wprowadzenia stanu nadzwyczajnego (stan wyjatkowy, wojenny i kleski zywiotowej). W
kontekscie ostatnich wydarzen zwigzanych z wirusem warto wskaza¢, ze takze usStawa 0
zwalczaniu chorob zakainych6 przewiduje szczegdlne obowiazki w zakresie wykonywania

pracy w razie ogloszenia stanu epidemii.

® A. Musiata [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art.
10.

* Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 30 wrzesnia 2015 roku, sygn. akt 111 AUa 394/15.

® Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 maja 2018 roku, sygn. akt I PK 68/17.

® Ustawa z dnia 5 grudnia 2008 1. o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i choréb zakaznych u ludzi (t.j. Dz.
U. 22020 r. poz. 1845 z p6zn. zm.).



Zasada uprzywilejowania pracownika

Poza wczedniej wymienionymi, jedng z najwazniejszych zasad dotyczacych prawa
pracy jest zasada uprzywilejowania pracownika, ktora zostata okre§lona na gruncie art. 18
Kodeksu pracy. Zgodnie z § 1 wspomnianego przepisu, postanowienia umoéw o prac¢ oraz
innych aktow, na ktorych podstawie powstaje stosunek pracy, nie mogg by¢ mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy. Takie uregulowanie zwigzane jest z tym, ze sam
pracodawca jest ,,silniejszg” strong stosunku pracy anizeli pracodawca, gdyz to on w istocie
decyduje o zatrudnieniu danej osoby i o wyptacie mu konkretnego wynagrodzenia. Prawo
pracy wprowadza natomiast przepisy prawne, ktore musza by¢ uwzglednione przez
pracodawce i pracownika w razie nawigzania przez nich stosunku pracy i nie pozwalaja na
,,krzywdzenie” pracownika w wielu wzgledach. Postanowienia umow i aktow, ktore sg mniej
korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy s3 bowiem niewazne - zamiast nich
stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy. Jezeli zatem dane postanowienia umowy o
prace pomie¢dzy stronami bedg niezgodne z przepisami prawa pracy, to nie bgda one
obowigzywac, a na ich miejsce niejako ,,automatycznie” zostang wprowadzone odpowiednie
postanowienia wynikajace z przepisow prawa pracy. Niewaznos¢, o ktorej mowa w tym
przepisie, nie odnosi si¢ do catosci aktow kreujacych stosunek pracy, a jedynie do mniej

korzystnych niz przepisy prawa pracy postanowien tych aktow’.

Trzeba takze wskaza¢ na § 3, zgodnie ktéorym postanowienia umow o prace i innych
aktéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajagce zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu (o ktoérej bedzie mowa dalej) s niewazne. Zamiast takich
postanowien stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisow
- postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru
dyskryminacyjnego. Z jednej strony nalezy zatem wskazac¢, ze pomiedzy stronami stosunku
pracy istnieje autonomia woli stron w zakresie ustalenia warunkoéw pracy. Z drugiej strony
jednak postanowienia te nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownika anizeli te wynikajace z
prawa pracy, co stanowi jednak swoiste ograniczenie wspomnianej zasady swobody
ksztattowania umow migdzy stronami. Normy prawne wynikajace z zasad prawa pracy maja
zatem charakter semiimperatywny (jednostronnie bezwzglednie obowigzujacy), czyli

dopuszczaja odstepstwa jedynie na korzys¢ pracownika.

" W. Perdeus [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art.
18.



Zasada rownego traktowania pracownikow i niedyskryminacji

Wiele ciekawych zagadnien w praktyce zwigzanych jest z zasadami rownego
traktowania pracownikow i1 niedyskryminacji, ktore cho¢ na pierwszy rzut oka wydaja si¢
bardzo podobne, to w istocie zachodzi pomigdzy nimi kilka réznic. Najpierw trzeba
podkresli¢, ze zgodnie z art. 11' Kodeksu pracy, pracodawca jest obowigzany szanowac
godnos¢ 1 inne dobra osobiste pracownika. S3 to jedne z kategorii dobr osobistych, ktore
pracodawca musi szanowac i powigzane z nimi sg wtasnie zasady niedyskryminacji i rtownego

traktowania pracownikow.

Wobec tego nalezy wskazaé na art. 112 kp, w ktorym zawarta jest zasada réwnego
traktowania pracownikow. Wedlug wspomnianego przepisu, pracownicy majga rOwne prawa z
tytulu jednakowego wypekiania takich samych obowigzkéw; dotyczy to w Szczegdlnosci
réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Ustawodawca w tym zakresie odnosi
si¢ zatem przede wszystkim do pici pracownikéw, ktorzy niezaleznie od tego kryterium,
powinni by¢ traktowani w jednakowy sposob (takze art. 33 Konstytucji RP). Rowne
traktowanie moze dotyczy¢ zaré6wno odmowy nawigzania/rozwigzania stosunku pracy,
ksztaltowania wynagrodzenia czy tez pominigcia danej osoby przy udziale w szkoleniach,
chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami. Moga to by¢ np.
kryterium stazu zawodowego czy tez sytuacja, je$li rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania powoduja, Ze przyczyna ta jest decydujagcym wymaganiem stawianym

pracownikowi (przy zawieraniu stosunku pracy).

Warto wskazaé takze na jeden z wyrokéw Sadu Najwyzszego, ktory wskazuje na to,
kiedy sytuacja pracownikdéw moze by¢ rdznicowania 1 ze wzgledu na jakie kryteria:
,,Dopuszczalne jest roznicowanie praw pracownikow, ktorzy wykonuja inne obowigzki, badz
takie same, ale "niejednakowo", a ponadto sytuacja prawna porownywanych pracownikow
moze by¢ réznicowana ze wzgledu na odmienno$ci wynikajace z ich cech osobistych

"8 Trzeba

(predyspozycji) 1 réznic w wykonywaniu pracy (usprawiedliwiona dyferencjacja)
zatem pamigtac, ze od tej zasady moga wystepowac wyjatki, a zasada réwnego traktowania
pracownikow nie ma charakteru absolutnego. Nadto, réwne traktowanie pracownikow
zaklada, Ze wystgpuje porownywalna sytuacja faktyczna, a podstawa roéznicowania sytuacji
pracownikow moze by¢ ich np. wyksztatcenie, dos§wiadczenie zawodowe czy tez stosunek do

pracy. Trzeba tez pamigtaé, ze zgodnie z orzecznictwem ETS, mozliwe jest roznicowanie

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 marca 2019 roku, sygn. akt IT PK 314/17.



wynagrodzenia z uwzglednieniem miejsca, w jakich praca jest wykonywana (w szczego6lnosci
stopy bezrobocia, kosztow utrzymania czy warunkow zycia) — w konteks$cie roznego poziomu

wynagrodzen osob w tej samej firmie na podobnych stanowiskach w r6znych miastach.

Nieco inng zasada od zasady réwnego traktowania pracownikdéw jest zasada
niedyskryminacji, a na réznice miedzy tymi zasadami wskazywat np. Sad Apelacyjny we
Wroclawiu w wyroku z 10 maja 2018 roku: ,,Zasada niedyskryminacji (art. 11° k.p., art. 18%-
18% k.p.) nie jest tozsama z okreslona w art. 11° k.p. zasada rownych praw (réwnego
traktowania) pracownikéw jednakowo wypelniajacych takie same obowiazki. Przyjmuje sie,
ze te dwie zasady pozostaja wprawdzie w Scistym zwigzku ze soba, lecz niewatpliwie
stanowig zasady odrgbne, ktorych naruszenie przez pracodawce rodzi rdzne konsekwencje,
np. tylko naruszenie zakazu dyskryminacji (art. 11° k.p.) rodzi odpowiedzialnosé
odszkodowawcza pracodawcy z art. 18% k.p. Naruszenie zasady rownych praw (réwnego
traktowania) pracownikéw jednakowo wypehiajacych takie same obowigzki (art. 112 k.p.)
jest rowniez sankcjonowane, jednak na innej podstawie prawnej (w szczegoOlnosci
odszkodowanie moze by¢ dochodzone przez pracownika na podstawie art. 471 k.c. w zw. z

art. 300 k.p.).*”

Zasada niedyskryminacji wynika natomiast z art. 112 kp, wedtug ktorego jakakolwiek
dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rasg, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna,
zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokre$lony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Wedlug orzecznictwa Sadu Najwyzszego:
,Dyskryminacjag w rozumieniu art. 118 k.p. nie jest nierowne traktowanie pracownikow z
jakiejkolwiek przyczyny, ale ich réznicowanie ze wzglgdu na odrgbnosci, ktére ten przepis
wymienia, a ktére nie powinny 1 nie moga by¢ przyczyna odmiennego traktowania. Tak
rozumiana zasada niedyskryminacji oznacza zatem zakaz gorszego traktowania pewnych 0sob

lub grup ze wzgledéw prawnie uznanych za dyskryminujace”™

. Dyskryminacja nastgpi¢ musi
zatem z uwagi na wskazane w tym przepisie przyczyny, moze by¢ to dyskryminowanie
bezposrednie (art. 18** § 3 kp - istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej

korzystnie niz inni pracownicy) albo dyskryminowanie posrednie (art. 18% § 4 kp - istnieje

® Wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 10 maja 2018 roku, sygn. akt III APa 8/18.
1% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 sierpnia 2017 roku, sygn. akt | PK 269/16.



wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do
grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z
prawem cel, ktory ma by¢ osiaggniety, a srodki stuzagce osiggnieciu tego celu sg wlasciwe i

konieczne).

Wskazana zasada niedyskryminacji zostata nastgpnie rozwinigta w ramach kolejnych
przepisow Kodeksu pracy — od art. 18* do art. 18* kp (Rozdziat Ila — Réwne traktowanie w
zatrudnieniu). Zakaz dyskryminacji odnosi si¢ nie tylko do pracownikow, ale takze rozcigga
si¢ na wszystkie etapy zatrudnienia (dotyczy takze osOb dopiero starajacych si¢ o
zatrudnienie). W skrdcie mozna zatem wskazaé, ze ,,Dyskryminacjg jest nieusprawiedliwione
obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzglgdu na niezwigzane z
wykonywang pracag cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spotecznego
punktu widzenia, przyktadowo wymienione w art. 182 § 1 k.p., badz ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy”™'. W tym zakresie istniejg zatem pewne odmiennosci od wskazanej wczesniej
zasady nierownego traktowania pracownikoOw. Zgodnie ze stanowiskiem SN, zasada
niedyskryminacji jest kwalifikowang postaciag nierownego traktowania pracownikow. Na
marginesie mozna wskazaé, Ze jeszcze inng instytucja na gruncie Kodeksu pracy jest
mobbing, ktéry oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym 1 dlugotrwalym ne¢kaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujagce u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowe;,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikow'?, ktory moze stanowié podstawe do
odszkodowania czy tez zado$Cuczynienie za doznang krzywde. Osoba, wobec ktorej
pracodawca naruszyt zasady prawa pracy (np. rdwnego traktowania w zatrudnieniu), ma
prawo do odszkodowania w wysokos$ci nie wyzszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg.

Pracownik ma takze prawo wtedy rozwigza¢ umowe o prac¢ z powodu ci¢zkiego naruszenia

! Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 roku, sygn. akt II PK 82/12.
2 Art. 94° § 2 Kodeksu pracy.



przez pracodawce jego podstawowych obowigzkoéw wobec pracownika (powstrzymanie si¢

od praktyk dyskryminacyjnych jest obowigzkiem pracodawcy).
Pozostale zasady prawa pracy

Oprocz wyzej wymienionych, na gruncie Kodeksu pracy wyrdznia si¢ takze inne

zasady prawa pracy, wsrod ktorych trzeba wspomniec:

e zasade godziwego wynagrodzenia za prace (art. 13 kp - pracownik ma prawo do
godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realizacji tego prawa okreslaja przepisy
prawa pracy oraz polityka panstwa w dziedzinie plac, w szczegodlnosci poprzez
ustalanie minimalnego wynagrodzenia za pracg),

e prawo do wypoczynku (art. 14 kp - pracownik ma prawo do wypoczynku, ktory
zapewniajg przepisy o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz o urlopach
wypoczynkowych),

e zasade bezpieczenstwa i higieny warunkéw pracy (art. 15 kp - pracodawca jest
obowigzany zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy),

e zasad¢ zaspokajania potrzeb pracownikéw (art. 16 kp - pracodawca, stosownie do
mozliwo$ci 1 warunkéw, zaspokaja bytowe, socjalne 1 Kkulturalne potrzeby
pracownikow),

e zasad¢ rozwoju zawodowego (art. 17 kp - pracodawca jest obowigzany utatwiad
pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych),

e zasade¢ udziatu pracownikdéw w zarzadzaniu zaktadem pracy (art. 182 kp - pracownicy
uczestniczg w zarzadzaniu zaktadem pracy w zakresie i na zasadach okre§lonych w

odrebnych przepisach).
Podsumowanie

Reasumujac, podstawowe zasady zwigzane z prawem pracy okreslone sa w
poczatkowych przepisach Kodeksu pracy. Wsrdd najwazniejszych z nich wyr6znia si¢ prawo
do pracy, swobode nawigzania stosunku pracy, zasad¢ uprzywilejowania pracownika, zasade
réwnego traktowania pracownikoéw oraz zasade niedyskryminacji, a oprocz nich wyrdznia si¢
takze kilka innych zasad. Nadzor 1 kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i
zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawuje natomiast Panstwowa Inspekcja Pracy.
Oprécz wspomnianego Kodeksu pracy, na gruncie prawa pracy istnieje jeszcze kilka innych

zrodel prawa pracy, o ktérych bedzie mowa na gruncie kolejnego z rozdziatow.



Rozdzial 2 - Zrodla prawa pracy i stosunek pracy

Wstep

Na gruncie tego rozdzialu oméwione zostang podstawowe kwestie zwigzane ze
zrédlami prawa pracy oraz stosunkiem pracy. Podstawowym aktem prawnym, ktory zaliczany
jest do zrodet prawa pracy jest oczywiscie Kodeks pracy, ktéry okre§la prawa i obowigzki
pracownikow. Oprécz tego, mozna oczywiscie wskaza¢ takze na pojedyncze artykuly
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, ale takze na inne akty prawne, a podstawowym celem

niniejszego opracowania jest analiza wspomnianych zrodet.
Kodeks pracy

Na starcie nalezy wskaza¢ na art. 9 § 1 Kodeksu pracy, ktory wprost wskazuje na
odpowiednie zrodla prawa pracy. Zgodnie ze wspomnianym przepisem, ilekro¢ w Kodeksie
pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie si¢ przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy
innych ustaw i aktow wykonawczych, okreslajace prawa i obowigzki pracownikow i
pracodawcow, a takze postanowienia uktadow zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulamindéw 1 statutow okreslajacych prawa i obowigzki stron
stosunku pracy. Prawo pracy w kontekscie zrodet rozni si¢ nieco zatem od innych gatezi
prawa, w ramach ktérych najczesciej funkcjonuje jeden podstawowy kodeks (np. Kodeks
karny albo Kodeks cywilny), a oprocz niego istnieja inne akty prawne regulujace dang
materi¢ w postaci np. traktatow migdzynarodowych, ustaw oraz rozporzadzen. Jak zostato
wspomniane, w kontek$cie prawa pracy duze znaczenie dla zrodel prawa majg takze uktady
zbiorowe pracy, porozumienia zbiorowe oparte na ustawie, regulaminy oraz statuty, ktore
dotycza pracownikow oraz pracodawcy. Jednakze, jak wskazuje si¢ w kolejnych paragrafach
wspomnianego przepisu, wszelkie te zrodta prawa pracy (takie jak uklady zbiorowe,
regulaminy, statuty itp.) nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikOw niz przepisy
Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych. Zwigzane jest to z hierarchizacja
aktow prawnych, gdzie akty nizszego rz¢du nie moga by¢ sprzeczne z aktami wyzszego
rzedu. Akty te moga by¢ jednak korzystniejsze dla pracownika (zgodnie z zasada
uprzywilejowania pracownika) i sg okreslane jako tzw. akty prawa wewnetrznego albo

swoiste zrodla prawa.

Zgodnie za$ w wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 4 lutego 2011 roku (sygn. akt II

PK 187/10): ,,Korzystno$¢ postanowienia zaktadowego prawa pracy, przy uwzglednieniu



swoistego bilansu zyskow 1 strat dla pracownika, niekoniecznie musi polega¢ na przyznaniu
dodatkowych lub wyzszych $wiadczen niz gwarantowane przez przepisy powszechnie
obowigzujace. Moze tez sprowadzaé si¢ do powstrzymywania pracodawcy z realizacja jego
roszczen wobec pracownika”ls. Zrodlem prawa pracy w tym znaczeniu nie sa jednak umowy

0 prace zawierane mi¢dzy pracownikiem a pracodawca.
Swoiste (autonomiczne) zrédla prawa pracy

Z uwagi na swojg specyfike, szerszego omowienia anizeli sam Kodeks pracy,
wymagajg swoiste zrodla prawa pracy. Pierwszymi z omawianych sa uklady zbiorowe pracy,
ktére uregulowane sg na gruncie dziatu jedenastego Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 239 § 112
Kodeksu pracy, uklad zawiera si¢ dla wszystkich pracownikéw zatrudnionych przez
pracodawcow objetych jego postanowieniami, chyba ze strony w ukladzie postanowia
inaczej, a uktadem moga by¢ objeci emeryci i rencisci. Uktad zbiorowy pracy nie moze byé
jednak zawarty dla wszystkich grup pracownikéw — wsrod nich wyroznia si¢ cztonkdéw
korpusu stuzby cywilnej, pracownikéw urzedéw panstwowych zatrudnionych na podstawie
mianowania i powotania, pracownikow samorzagdowych np. w urzedach gminy czy tez dla

sedzidw, asesorow sadowych i prokuratorow.

Trzeba takze wskaza¢ na to, co w zasadzie powinien zawiera¢ uktad zbiorowy pracy —
powinien on regulowa¢ kwestie takie jak warunki, jakim powinna odpowiadac tre$¢ stosunku
pracy, wzajemne zobowigzania stron ukladu, w tym dotyczace stosowania uktadu i
przestrzegania jego postanowien oraz ewentualnie inne sprawy — np. organizacj¢ i porzadek
pracy. Wspomniany uktad nie moze jednak narusza¢ praw osob trzecich czy tez narusza¢ np.
zasad niedyskryminacji oraz rownego traktowania pracownikéw. Minimalng trescig uktadu
zbiorowego jest zatem okreslenie zasad wynagradzania, a umowa migdzy zwigzkiem
zawodowym a pracodawca (lub ich organizacja), ktora nie zawiera tego elementu, nie jest
uktadem zbiorowym pracy™. Jesli chodzi o samo zawarcie uktadu, to nastepuje to na gruncie
rokowan pomiedzy stronami. Rokowania moga by¢ prowadzone przez uprawnione do tego
podmioty, tj. przez reprezentantéw statutowych organdéw pracodawcy 1 zwigzku zawodowego.
Rokowania te powinny by¢ prowadzone w dobrej wierze oraz z poszanowaniem interesOw

drugiej strony. Jesli strony dojda do porozumienia w zakresie odpowiednich postanowien

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lutego 2011 roku, sygn. akt 11 PK 187/10.
Y K. Jaskowski, Art. 240, (w): E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy,
Gdansk 2020.



uktadu, to sam uktad zawiera si¢ w formie pisemnej na czas okreslony lub nieokreélonyls. W
ukladzie ustala si¢ zakres jego obowigzywania oraz wskazuje siedziby stron uktadu, a
wyktadni postanowien uktadu dokonuja w razie potrzeby wspolnie strony. Wreszcie, istnieje
takze mozliwo$¢ rozwigzania takiego uktadu — na podstawie zgodnego o$§wiadczenia stron, z
uptywem czasu, na ktory zostal zawarty oraz przez ztozenie wypowiedzenia przez jedng ze
stron w formie pisemnej. Okres wypowiedzenia uktadu wynosi trzy miesigce kalendarzowe,
chyba zZe strony w uktadzie postanowig inaczej. Zmiany do uktadu wprowadza si¢ w drodze
protokotéw dodatkowych, a uktad moze podlega¢ obowigzkowemu wpisowi uktadu do
rejestru w razie warunkow wskazanych w art. 241'" Kodeksu pracy. Co ciekawe,
korzystniejsze postanowienia uktadu, z dniem jego wejécia w zycie, zastepujg z mocy prawa
wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa pracy warunki umowy o prace lub innego
aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. Warto takze wspomnie¢, ze istniejg
zaktadowe uktady zbiorowe pracy (zawierane mig¢dzy pracodawca a zakladowa organizacja
zwigzkowa) oraz ponadzaktadowe uklady zbiorowe, ktére =zawierane s3 przez

ponadzaktadowe organizacje zwigzkowe.

Poza nimi, warto wspomnie¢ takze o porozumieniach zbiorowych opartych na
ustawie, ktore okre§lajg prawa i obowigzki stron stosunku pracy, ale nastrgczaja wielu
watpliwosci interpretacyjnych. W Kodeksie pracy prozno bowiem szuka¢ odpowiednich
przepisow prawnych, ktore regulowatyby wspomniang materi¢. Prawo do zawierania
porozumien przez zwigzki zawodowe z pracodawcami i ich organizacjami wynika wprost z
art. 59 ust. 2 Konstytucji RP'®. Orzecznictwo SN w zakresie rozumienia przestanki ,,oparcia
porozumienia na ustawie” i jej znaczenia jest nadal niejednolite — jak wskazuje Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 7 grudnia 2012 roku (sygn. akt 1l PK 128/12), porozumienie
pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi, ktore nie jest oparte na ustawie, nie ma charakteru
normatywnego w rozumieniu art. 9 § 1. W uzasadnieniu SN nie wskazal jednak, czy
porozumienie niemajace charakteru normatywnego ma jakikolwiek walor prawny i czy jego
zawarcie przez partneroOw spotecznych ma wptyw na sytuacje pracownikow. Przyktadem tego
typu porozumien moga by¢ jednak np. porozumienia postrajkowe albo dotyczace zwolnien
grupowych. Zrodlem prawa pracy sa tez porozumienia dotyczace czasowego zaprzestania

stosowania niektorych przepisdéw prawa pracy.

5 Art. 241° § 1 Kodeksu pracy.
18 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).



Po trzecie, wérod alternatywnych zrodet prawa pracy wskazuje si¢ takze regulaminy.
Kodeks pracy przewiduje trzy rodzaje regulamindw: regulamin wynagradzania (art. 77°),
pracy (art. 104-104%) i telepracy (art. 67°). Oprocz nich funkcjonujg takze np. regulaminy
$wiadczen socjalnych czy tez regulaminy zwolnien grupowych. Wedlug zas wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 grudnia 2005 roku (sygn. akt Il PK 29/04): ,,Regulaminy
wynagradzania i pracy, ustalone i wprowadzone w zycie zgodnie z obowigzujacymi
przepisami zanim u pracodawcy powstaly zwigzki zawodowe (zakladowe organizacje
zwigzkowe), nie wymagaty pozniejszego uzgodnienia z nowo utworzonymi organizacjami
zwigzkowymi 1 jako wewnatrzzakladowe akty normatywne nie utracity mocy obowigzujacej

tylko dlatego, ze u pracodawcy zaczely dziata¢ zwiazki zawodowe™"".

Jesli chodzi o regulamin wynagradzania, to obowigzek jego wprowadzenia przez
pracodawce jest zalezny od ilosci zatrudnianych pracownikow — jest on konieczny przy
zatrudnieniu co najmniej 50 pracownikéw, fakultatywny przy zatrudnianiu mniej niz 50
pracownikow, a jesli pracodawca zatrudnia co najmniej 20 1 mniej niz 50 pracownikow i
zaktadowa organizacja zwigzkowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie, to pracodawca takze
musi ustali¢ taki regulamin. W regulaminie wynagradzania pracodawca moze ustali¢ takze
inne $wiadczenia zwigzane z pracg i zasady ich przyznawania. Podobne uregulowania zawarte
sa na gruncie obowiazku wprowadzenia regulaminu pracy. Tenze regulamin ustala
organizacj¢ 1 porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki pracodawcy i
pracownikow. Powinien on zawiera¢ m.in. organizacj¢ pracy, okresla¢ pore nocna, systemy 1
rozklady czasu pracy, termin, miejsce 1 czas wyplaty wynagrodzenia czy tez wykaz prac

wzbronionych. Regulamin odnosi si¢ takze do wykonywania pracy w ramach tzw. telepracy.

Kodeks pracy nie wskazuje natomiast sytuacji, w ktorych wydaje si¢ statuty i
przewidziane s3 one w przepisach Szczegodlnych, np. w art. 5 ustawy Prawo sp(')idzielcze18 i
art. 304 Kodeksu spotek handlowych™. Statuty regulujace w istocie funkcjonowanie
niektorych jednostek organizacyjnych zatrudniajacych pracownikéw takich jak np. uczelnie
albo spotki akcyjne. Statut moze woéwczas zawiera¢ okre§la¢ prawa i obowigzki stron

stosunku pracy, zarowno w sposob bezposredni, jak 1 posredni.

Stosunek pracy

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 2005 roku, sygn. akt I1I PK 29/04.
18 Ustawa z dnia 16 wrzeénia 1982 r. Prawo spoldzielcze (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 275 z pdzn. zm.).
9 Ustawa z dnia 15 wrzeénia 2000 r. Kodeks spotek handlowych (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1526).



Oproécz tego, warto takze wspomnie¢ o stosunku pracy, czyli jedng z najwazniejszych
instytucji na gruncie prawa pracy. Stronami tego stosunku sg oczywiscie pracownik oraz
pracodawca. Zgodnie z art. 22 § 1 Kodeksu pracy, przez nawigzanie stosunku pracy
pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i Czasie wyznaczonym przez pracodawce, a
pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Poza tym, jezeli dany
stosunek speinia wyzej wspomniane warunki, to niezaleznie od tego, jak zostat on nazwany
przez strony, jest on traktowany jako stosunek pracy. Konieczne jest zatem spehnienie
odpowiednich przestanek, aby mozna byto méwi¢ o stosunku pracy, nieistotna w wiekszosci
przypadkéw jest natomiast to, w jaki sposéb dany stosunek nazwg strony. Roszczenie o
ustalenie stosunku pracy opiera si¢ natomiast na podstawie art. 189 Kodeksu postepowania
cywilnego®, a do wytoczenia powodztwa legitymowane sg wszystkie osoby, ktére majg w
tym interes prawny. Podstawg nawigzania stosunku pracy moze by¢ nie tylko umowa o prace,

ale takze powotanie, wybér, mianowanie oraz spotdzielcza umowa o pracg.

W tym zakresie trzeba zatem wspomnie¢, iz stosunek pracy ma dobrowolny charakter
— tzn. wymaga zgodnych oswiadczen woli obydwu stron. Odpowiednie cechy stosunku pracy
odrézniajace go od innych stosunkow prawnych to wilasnie jego dobrowolnos¢, osobiste
$wiadczenie pracy w sposob ciagly, podporzadkowanie pracownika pracodawcy,
wykonywanie pracy na rzecz pracodawcy ponoszacego ryzyko zwigzane z zatrudnieniem
(ryzyko o charakterze ekonomicznym, osobowym 1 gospodarczym), a takze odplatny
charakter zatrudnienia®’. Trzeba wskazaé takze na to, Ze w orzecznictwie wiele problemow
rodzi kwestia tego, czy faktycznie w danym przypadku doszto do zawarcia umowy o prace
pomigdzy stronami i jaki ma to wptyw np. na ubezpieczenia spoleczne. Warto wspomnie¢ np.
o wyroku Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 23 kwietnia 2020 roku, zgodnie z ktérym
,,Dokument w postaci umowy o prac¢ nie jest niepodwazalnym dowodem na to, ze osoby
podpisujace go, jako strony umowy, faktycznie ztozyly o§wiadczenia woli o treSci zapisanej
w dokumencie. Tres¢ o$wiadczen woli zlozonych przez strony przy zawieraniu umowy o
prace nie ma wigc rozstrzygajagcego znaczenia dla kwalifikacji danego stosunku prawnego

jako stosunku pracy”zz.

% Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1575 z pozn.
zm.).

21 M. Tomaszewska, Art. 22, (w): Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, (red.) K. W. Baran,
Warszawa 2020.

22 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 23 kwietnia 2020 roku, sygn. akt IIl AUa 587/19.



Jesli chodzi o strony stosunku pracy, to pracownikiem jest osoba zatrudniona na
podstawie umowy o pracg, powotania, wyboru, mianowania lub spoétdzielczej umowy o prace.
Pracownik musi ukonczy¢ co do zasady 18 rok zycia, jednak w ustawie przewidziane sg
wyjatki, w ramach ktérych moga by¢ zatrudniane takze osoby mtodociane. Druga ze stron jest
pracodawca — a pracodawca jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadata osobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikoéw. Statusu pracodawcy nie
ma sam zaktad pracy — ma on charakter przedmiotowy (pod tym pojeciem rozumie si¢ np.
biura, fabryki, sklepy). Przy zawieraniu stosunku pracy pracodawca zada od osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie podania danych osobowych obejmujacych imi¢ i nazwisko,
date urodzenia dane kontaktowe wskazane przez taka osobe. Dodatkowo, gdy jest to
niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku,
pracodawca moze takze zada¢ informacji dotyczacych wyksztatcenia, kwalifikacji
zawodowych oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia. Jesli dany kandydat zostanie juz
pracodawca, to pracodawca moze zada¢ od niego udzielenia dodatkowych informacji
zawierajagcych m.in. jego numer PESEL, adres zamieszkania czy tez numer rachunku
platniczego. Ogblna zasada jest takze to, ze w razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na

innego pracodawceg staje si¢ on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy.
Podsumowanie

Reasumujac, specyfika Zrodet prawa pracy dotyczy tego, ze oprocz np. ustaw oraz
rozporzadzen, duze znaczenie maja takze tzw. alternatywne zrodla prawa pracy takie jak
uktady zbiorowe pracy, porozumienia oparte na ustawie, regulaminy oraz statuty. Wszystkie z
nich posiadaja odpowiednie cechy oraz regulujg odpowiednie kwestie wskazane w wigkszosci
na gruncie Kodeksu pracy. Oprocz nich, duze znaczenie majg takze inne ustawy takie jak np.
ustawa o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow. Zrodlem prawa pracy nie jest natomiast umowa o prace
zawierana pomigdzy pracownikiem oraz pracodawca. Tematyka zwigzana z umowg o prace,

jej rodzajami, rozwigzaniem oraz wypowiedzeniem bedzie tematyka kolejnego z artykutow.



Rozdzial 3 — Umowa o prace, rozwigzanie i wypowiedzenie

Wstep

Stosunek pracy jest nawigzywany najczesciej na podstawie wiasnie umowy o pracg.
Stosunek pracy nawigzuje si¢ natomiast w terminie okreslonym w umowie jako dzien
rozpoczecia pracy, a jezeli terminu tego nie okreslono - w dniu zawarcia umowy. Co wigcej,
umowa o prace jest dwustronnym oswiadczeniem woli stron, a jej postanowienia nie moga

by¢ dla pracownika mniej korzystne niz przepisy prawa pracy
Umowa o prace — rodzaje, elementy

Na samym poczatku nalezy wskazaé, ze zgodnie z art. 25 § 1 Kodeksu pracy,
wyrdzniamy trzy rodzaje umowy o prace - Umowe¢ o prace zawiera si¢ na okres probny, na
czas nieokreslony albo na czas okreslony. Ponadto wystepuja umowy o prace w celu
przygotowania zawodowego (uregulowana na gruncie art. 194 Kodeksu pracy) oraz
spotdzielcza umowa o pracg (art. 77 § 1 Kodeksu pracy), zawierana migdzy cztonkiem
spotdzielni pracy a spotdzielnig. Wystepuja w nich znaczne odrgbnosci w poréwnaniu Z
umowami okre§lonymi w art. 25 kp23. Pierwsza z wymienionych, czyli umowa o prace na
okres probny, zawierana jest na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy. Zawiera si¢ ja W celu
sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania
okreslonego rodzaju pracy. Jesli chodzi o charakter umow o prace, to mozna wskaza¢ np. na
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lipca 2019 roku, zgodnie z ktérym ,,Umowa o prace lub
aneks do takiej umowy, okre§lajacy nowe warunki wynagradzania, sa dokumentami
prywatnymi i stosownie do art. 245 k.p.c.?* stanowia dowdd tego, Zze osoba, ktora je
podpisata, ztozyta oswiadczenie zawarte w dokumencie. Nie mozna uznac¢, ze umowa o prace
lub ustalenie warunkow wynagradzania w innym dokumencie pracowniczym stanowi

dokument urzedowy w rozumieniu kpc”%.

Dodatkowo, co do zasady umowa o prac¢ na czas probny zawierana jest tylko
jednorazowo. Mozliwe jest jednak ponowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym

samym pracownikiem jezeli: 1) jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania

# K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Gdansk 2020,
art. 25.

2 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1575 z pozn.
zm.).

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lipca 2019 roku, sygn. akt III UK 184/18.



innego rodzaju pracy oraz 2) po uplywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub
wygasnigcia poprzedniej umowy o prace, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu
wykonywania tego samego rodzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest jednokrotne
ponowne zawarcie umowy na okres probny. Umowa o prac¢ na okres probny rozwiazuje si¢ z

uptywem tego okresu, a przed jego uptywem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem.

Drugim z wymienionych rodzajéw o prac¢ jest umowa o prace na czas okreslony. W
zakresie zawierania tego rodzaju umow Kodeks pracy przewiduje okreslone ograniczenia.
Wedtug art. 25 § 1 kp, okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a
takze laczny okres zatrudnienia na podstawie umow o pracg¢ na czas okreslony zawieranych
migdzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a laczna
liczba tych umow nie moze przekracza¢ trzech. Jezeli natomiast okres zatrudnienia na
podstawie umowy o pracg na czas okreslony jest dtuzszy niz okres 33 miesiecy lub liczba
tych umow przekracza 3, to uwaza sig, ze pracownik jest zatrudniony na podstawie umowy o
prace na czas nieokreslony i czerpie z tego tytutu odpowiednie prawa oraz korzysci. Kodeks
w tym przypadku takze przewiduje jednak odpowiednie wyjatki, gdyz rozwigzania tego nie
stosuje si¢ do umoéw o prace zawartych na czas okreslony: 1) w celu zastepstwa pracownika w
czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, 2) w celu wykonywania pracy o
charakterze dorywczym lub sezonowym, 3) w celu wykonywania pracy przez okres kadencji
oraz 4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego stronie -
jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania 1 jest niezbedne w tym zakresie w §wietle wszystkich okolicznos$ci zawarcia
umowy. Umowa o prace na czas okreslony oznacza zatem jedynie wzglgdne zobowiazanie
stron pozostawania w stosunku pracy przez umowiony okres, bo kazda ze stron moze si¢ od

niego jednostronnie uwolni¢, sktadajac odpowiednie wypowiedzenie?.

Najczgs$ciej zawierang w praktyce jest natomiast umowa o pracg na czas nieokreslony.
Wspomniana umowa trwa do jej ustania wynikajacego z o$wiadczen woli obydwu stron
stosunku pracy lub jednej z nich (czyli wypowiedzenie albo rozwigzanie bez wypowiedzenia,
o czym bedzie mowa pozniej). Ewentualnie umowa o prace moze zosta¢ rozwigzana takze
wskutek zajScia zdarzenia, z ktorym prawo wigze skutek wygasnigcia stosunku pracy (np.
$Smier¢ pracownika). Warto w jej kontekscie wskazac takze na odpowiednie elementy, jakie

powinna zawiera¢ umowa o prace. Zgodnie z art. 29 § 1 Kodeksu pracy, Umowa o pracg

% M. Tomaszewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa
2020, art. 25.



okresla strony umowy, rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki pracy i ptacy, w
szczegolnosci: 1) rodzaj pracy; 2) miejsce wykonywania pracy; 3) wynagrodzenie za prace
odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wynagrodzenia; 4) wymiar czasu
pracy oraz 5) termin rozpoczecia pracy. Umowe o prace zawiera si¢ na pi$mie. Jezeli umowa
0o pracg nie zostala zawarta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca przed
dopuszczeniem pracownika do pracy potwierdza pracownikowi na pismie ustalenia co do
stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkow. Takze zmiana warunkéw umowy o prace
wymaga formy pisemnej. Warto wspomnie¢ jednak np. o wyroku Wojewddzkiego Sadu
Administracyjnego w Rzeszowie z dnia 6 grudnia 2017 roku, wedtug ktorego ,,Sformutowany
w art. 29 § 2 k.p. obowigzek zawarcia umowy o prac¢ na piSmie nie oznacza, ze¢
niezachowanie tej formy skutkuje niewazno$cig umowy. Forma pisemna umowy o pracg jest
wylacznie forma dla celow dowodowych. Umowa o pracg zawarta w formie ustnej jest zatem

27
skuteczna””’.

Trzeba takze pamigta¢ o tym, ze pracodawca informuje pracownika na pismie, nie
p6zniej niz w ciggu 7 dni od dnia zawarcia umowy o prace, o: 1) obowiazujacej pracownika
dobowej i tygodniowej normie czasu pracy, 2) czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace,
3) wymiarze przyshugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego, 4) obowiazujacej
pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace, 5) uktadzie zbiorowym pracy,
ktorym pracownik jest objety, a jezeli pracodawca nie ma obowiazku ustalenia regulaminu
pracy - dodatkowo o porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia oraz
przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikOw przybycia i obecno$ci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy®. Poinformowanie pracownika o jego warunkach
zatrudnienia, moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich przepisOw prawa pracy.
Nalezy podkresli¢ takze, ze wedlug art. 292§ 1 kp, zawarcie z pracownikiem umowy o pracg
przewidujacej zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac
ustalenia jego warunkow pracy i placy w sposéb mniej korzystny w stosunku do
pracownikow wykonujacych takg sama lub podobng prace w petnym wymiarze czasu pracy, z
uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za pracg 1 innych $wiadczen

zwigzanych z praca, do wymiaru czasu pracy pracownika.

Rozwiazanie umowy o prace

2T Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Rzeszowie z dnia 6 grudnia 2017 roku, sygn. akt II SA/Rz
1188/17.
% Art. 29 § 3 Kodeksu pracy.



Jesli chodzi natomiast o rozwigzanie umowy o prace, to umowa o prace rozwigzuje si¢
na jeden z czterech podstawowych sposobow: 1) na mocy porozumienia stron; 2) przez
o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (czyli przez rozwiagzanie
umowy o prace za wypowiedzeniem); 3) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania
okresu wypowiedzenia (czyli rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia) oraz 4) z
uplywem czasu, na ktory byta zawarta. Pierwsza ze wspomnianych opcji, czyli porozumienie
stron — wymaga zgodnych os$wiadczen woli pracodawcy i pracownika. Wystapienie przez
pracownika lub pracodawce z propozycja rozwigzania umowy o prac¢ na mocy porozumienia
stron stanowi ofert¢ zgodnego rozwigzania stosunku pracy, do ktdrej stosuje si¢ odpowiednio
art. 66 i nastepne Kodeksu cywilnego®® w zwiazku z oczywiscie art. 300 kp. Takie
porozumienie powinno okresla¢ dat¢ ustania stosunku pracy. Jezeli w porozumieniu strony
nie okreslity, cho¢by w sposob dorozumiany, terminu ustania stosunku pracy, rozwigzuje si¢
on w dacie zawarcia porozumienia®. Kolejne dwa rodzaje czyli rozwiazanie umowy o prace
za wypowiedzeniem i1 bez wypowiedzenia zostang oméwione w dalszej czesci. Ostatni ze
wspomnianych sposobow to uptyw czasu, na ktéory dana umowa zostatla zawarta. Jest on
zalezny od tego, na jaki okres zostala zawarta umowa i w zasadzie dotyczy tylko uméw, ktére
zostaly zawarte na okres probny lub na czas okreslony. Dlugo$¢ umowy o prace powinna
wynika¢ z konsensu przyjetego pomiedzy stronami, jednak nalezy pamigta¢ o odpowiednich

ograniczeniach przewidzianych na gruncie Kodeksu pracy
Wypowiedzenie umowy

W kontekscie wypowiedzenia umowy, na starcie trzeba wskazaé, ze oswiadczenie
kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o pracg¢ bez wypowiedzenia
powinno nastgpi¢ na pis$mie. Samo wypowiedzenie jest natomiast jednostronnym
o$wiadczeniem woli pracownika lub pracodawcy, powodujagcym ustanie stosunku pracy z

uptywem jego okresu.

Jesli chodzi o wypowiedzenie umowy przez pracodawce, to oswiadczeniu pracodawcy
o0 wypowiedzeniu umowy o pracg¢ zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o
prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajagca wypowiedzenie
lub rozwigzanie umowy. Natomiast w o§wiadczeniu pracodawCy 0 wypowiedzeniu umowy 0

prace lub jej rozwigzaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie o

9 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1740 z p6zn. zm.).
%0 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 stycznia 2001 roku, sygn. akt | PKN 844/00.



przystugujacym pracownikowi prawie odwotania do sgdu pracy. Warto w tym konteks$cie
wspomnie¢ o wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 25 kwietnia 2019 roku, zgodnie z ktérym
,Niepodanie przyczyny wypowiedzenia lub niewlasciwe jej podanie stanowi naruszenie
prawa (art. 30 § 4 k.p.) 1 uprawnia pracownika do dochodzenia roszczen z art. 45 § 1 k.p.
Podanie przyczyny oznacza wskazanie konkretnego zdarzenia lub zdarzen, ewentualnie
okolicznosci, ktore - zdaniem pracodawcy - uzasadniaja wypowiedzenie. Opis przyczyny

. Cqe e e e . . . .. . . 5531
musi umozliwia¢ jej indywidualizacj¢ w miejscu i czasie™".

Pierwszy z wymienionych rodzajow to rozwigzanie umowy za wypowiedzeniem (z
zachowaniem okresow wypowiedzenia). Wedtug art. 32 Kodeksu pracy, kazda ze stron moze
rozwigza¢ umowe o prac¢ za wypowiedzeniem, a rozwigzanie umowy o prace nastepuje z
uplywem okresu wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia zalezny jest natomiast od rodzaju
umowy o prac¢ zawartej pomigdzy stronami. Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej
na okres probny wynosi: 1) 3 dni robocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 tygodni; 2) 1
tydzien, jezeli okres probny jest dluzszy niz 2 tygodnie i 3) 2 tygodnie, jezeli okres probny
wynosi 3 miesigce. Natomiast okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
nieokre§lony i umowy o prace zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu
zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi: 1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony
krocej niz 6 miesigcy; 2) 1 miesiac, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 6 miesiecy 1

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

Wskazujac na wspomniane terminy, trzeba jednak pamicta¢ o tym, ze wedhug art. 361
§ 1 kp, jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
lub umowy o pracg¢ zawartej na czas okreslony nast¢gpuje z powodu ogloszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedotyczacych pracownikéw, pracodawca
moze, w celu wczesniejszego rozwigzania umowy o prace, skroci¢ okres trzymiesiecznego
wypowiedzenia, najwyzej jednak do 1 miesigca. W takim przypadku pracownikowi
przystuguje odszkodowanie w wysokoSci wynagrodzenia za pozostala cze$¢ okresu
wypowiedzenia. Ponadto, warto takze pamigta¢ o tym, iz w zwigzku z wypowiedzeniem
umowy o prac¢ pracodawca moze zwolni¢ pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy do
uptywu okresu wypowiedzenia. W okresie tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo do

wynagrodzenia.

81 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 kwietnia 2019 roku, sygn. akt I PK 19/18.



Niezwykle istotne sg takze tzw. dni wolne na poszukiwanie pracy. W okresie co
najmniej dwutygodniowego wypowiedzenia umowy o prace dokonanego przez pracodawce
pracownikowi przystuguje zwolnienie na poszukiwanie pracy, z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia. Wymiar zwolnienia wynosi 2 albo 3 dni robocze w zaleznosci od dtugosci
wypowiedzenia. W ramach tego rozwigzania stosunku pracy trzeba takze wspomnie¢ o
konsultacji zamiaru takiego wypowiedzenia z zaktadowa organizacja zwigzkowa. O zamiarze
wypowiedzenia pracownikowi umowy 0 prace zawartej na czas nieokreslony pracodawca
zawiadamia bowiem na pi$mie reprezentujgca pracownika zaktadowg organizacje zwigzkows,
podajac przyczyne uzasadniajgcg rozwigzanie umowy. Jezeli zakladowa organizacja
zwigzkowa uwaza, ze wypowiedzenie byloby nieuzasadnione, moze w ciaggu 5 dni od
otrzymania zawiadomienia zglosi¢ na piSmie pracodawcy umotywowane zastrzezenia.
Nastepnie po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej, a takze w razie niezajecia
przez nig stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie

wypowiedzenia.

Kluczowa jest takze ochrona pracownika w wieku przedemerytalnym — wedtlug art. 39
Kodeksu pracy, pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o pracg pracownikowi, ktéremu
brakuje nie wigcej niz 4 lata do osiagnigcia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia
umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggni¢ciem tego wieku. Rozwigzania tego
jednak nie stosuje si¢ w razie uzyskania przez pracownika prawa do renty z tytutu catkowite;
niezdolnos$ci do pracy. Nadto, pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o pracg w czasie
urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w
pracy, jezeli nie uplynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia. Jeszcze inng instytucja na gruncie Kodeksu pracy jest natomiast
wypowiedzenie zmieniajagce — czyli wypowiedzenia wynikajace z umowy warunkéw pracy i

ptacy.

Dla ochrony praw pracownika trzeba pamigta¢ takze o tym, ze pracownik moze
wnie$¢ odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace do sadu pracy w razie nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace¢ przez pracodawce. Wedtug art. 45
§ 1 Kodeksu pracy, w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umow o prace, sad
pracy - stosownie do zadania pracownika - orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli
umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich

warunkach albo o odszkodowaniu. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia



za okres od 2 tygodni do 3 miesigecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. Dodatkowo, pracownikowi, ktory podjat pracg w wyniku przywrdcenia do
pracy, przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz za 2
miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce - nie wigcej niz za 1 miesigc. Jesli
natomiast wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny nastgpito z naruszeniem
przepisow o wypowiadaniu tych uméw, pracownikowi przysluguje wylacznie
odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu

ktorego umowa miata trwac.

Nieco inng instytucja jest natomiast rozwigzanie umowy o prace¢ bez wypowiedzenia.
Jak wskazuje art. 52 § 1 Kodeksu pracy, pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika w razie: 1) ciezkiego naruszenia przez pracownika
podstawowych obowigzkow pracowniczych; 2) popelnienia przez pracownika w czasie
trwania umowy o prace przestepstwa, ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na
zajmowanym stanowisku, jezeli przestgpstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone
prawomocnym wyrokiem oraz 3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych
do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku. Rozwigzanie umowy o pracg bez
wypowiedzenia z winy pracownika nie moze nastgpi¢ po uplywie 1 miesigca od uzyskania

przez pracodawce wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Warto w tym kontek$cie jednak wspomnie¢ o tym, jakie faktycznie zachowania
pracownika moga uzasadnia¢ wypowiedzenie umowy o prac¢ bez zachowania terminow
wypowiedzenia. W orzecznictwie wskazuje si¢ np. na lekcewazace podejscie do obowigzkow
pracowniczych, niewykonywanie ich i niewywigzywanie si¢ ze swoich podstawowych
obowigzkow, popelnienie przestepstwa takiego jak kradziez danych elementow z zaktadu
pracy, pobicie innego wspOlpracownika, kilkukrotny brak stawiennictwa w pracy czy tez
urata prawa jazdy przez kierowce tira. Mozna takze wskaza¢ na wyrok Sadu Najwyzszego z
dnia 20 listopada 2019 roku, wedlug ktorego ,,Zachowanie pracownika w czasie
obowigzywania wczesniejszej umowy o prace zawartej z tym samym pracodawca, o ktorym
pracodawca dowiedziat si¢ juz w czasie realizowania kolejnej umowy o prace, moze stanowic
uzasadniong przyczyne rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy

pracownika’*,

%2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 listopada 2019 roku, sygn. akt I PK 164/18.



W tym kontek$cie swojg role pelni takze zakladowa organizacja zwigzkowa -
pracodawca podejmuje decyzj¢ w sprawie rozwigzania umowy po zasiggni¢ciu opinii
reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwigzkowej, ktérag zawiadamia o
przyczynie uzasadniajacej rozwigzanie umowy. W razie zastrzezen co do zasadnosci
rozwigzania umowy zaktadowa organizacja zwigzkowa wyraza swoja opini¢ niezwtocznie,
nie pozniej jednak niz w ciggu 3 dni. Rozwigzanie umowy o pracg¢ moze nastgpi¢ takze bez

wypowiedzenia bez winy pracownika, co jest uregulowane na gruncie art. 53 Kodeksu pracy.

Pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowe¢ o prac¢ bez wypowiedzenia z
naruszeniem przepisow o rozwigzywaniu umow o prace w tym trybie, przystuguje roszczenie
o przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie. O przywroceniu
do pracy lub odszkodowaniu orzeka sad pracy. Odszkodowanie przystuguje w wysokosSci
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Natomiast pracownikowi, ktory podjgt prace w
wyniku przywrocenia do pracy, przystluguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy,
nie wiecej jednak niz za 3 miesigce i nie mniej niz za 1 miesigc. Pracownik moze rozwigzaé
umowe¢ o prace takze wtedy, gdy pracodawca dopuscil si¢ cigzkiego naruszenia
podstawowych obowiazkow wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi
przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Pod
okresleniem ,,cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika” nalezy
rozumie¢ natomiast bezprawne (sprzeczne z obowigzujacymi przepisami badz zasadami
wspolzycia spotecznego) dziatania lub zaniechania pracodawcy z winy umyslnej lub razacego
niedbalstwa, polegajace na niedopelnieniu podstawowych obowigzkow objetych trescig

stosunku pracy i1 niosace zagrozenia dla istotnych interesow pracownikagg.

Jesli chodzi natomiast o rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia przez pracownika, to
pracownik moze rozwigza¢ tak umowe¢ np. jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie
stwierdzajace szkodliwy wpltyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca
nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy,

odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i1 kwalifikacje zawodowe.

Trzeba takze wskazaé, iz w razie nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika
umowy o prace bez wypowiedzenia, pracodawcy przystuguje roszczenie o odszkodowanie,
ktore przystluguje w wysokosci wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia. Oprocz

tego, trzeba takze wspomnie¢, ze umowa o prac¢ moze takze wygasngé — z powodu np.

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 czerwca 2017 roku, sygn. akt 1 PK 198/16.



$mierci pracownika, $mierci pracodawcy (z odpowiednimi wyjatkami) czy tez w przypadku
tymczasowego aresztowania pracownika przekraczajacego 3 miesigce. W kolejnym z
artykulow z tej serii zajmiemy si¢ niezwykle aktualng tematykg zwigzang z telepraca, a takze
stosunkiem pracy zawartym na podstawie powotlania, mianowania, wyboru oraz spotdzielczej

umowy o praceg.



Rozdzial 4 — Telepraca, praca z domu, home office

Wstep

Kwestie zwigzane z telepraca sa o tyle istotne, ze w dzisiejszych czasach coraz wigcej
z nas pracuje z domu, wykorzystujac tzw. home office (prac¢ zdalng). Wspomniana sytuacja
zwigzana jest przede wszystkim z pandemig i obecng sytuacja na §wiecie dotyczaca COVID-

19. Warto zatem rozwazy¢ to, jak ksztaltujg si¢ przepisy prawne w zakresie tzw. telepracy.
Telepraca

Na wstepie trzeba wskazaé, ze uregulowania dotyczace tzw. telepracy zawarte sa na
gruncie Kodeksu pracy i jego rozdziatu IIb. Przepisy regulujace teleprace zostaly
wprowadzone w 2007 roku. Jak wskazuje art. 67° § 1 kp, praca moze by¢ wykonywana
regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej w
rozumieniu przepisOw o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng (telepraca). Czgsto nazywana
przez nas ,,praca z domu” czy tez ,,home office” na gruncie Kodeksu pracy nazywana jest
zatem telepraca. Charakteryzuje ja to, ze ma ona regularny charakter — to znaczy, ze jest
wykonywana przez dluzszy lub systematyczny czas (np. przez kilka miesiecy albo np.
wymiarze kilku dni w tygodniu). Jest ona wykonywana takze poza zaktadem pracy, czyli
miejscem w ktorym co do zasady pracownik ma obowigzek $wiadczy¢ pracg. Do telepracy
uzywane sa odpowiednie $rodki komunikacji elektronicznej — najczesciej sg to po prostu
sprzety komputerowe z dostepem do Internetu, skrzynki mailowej oraz odpowiedniego
oprogramowania, zaleznego od okreslonego stanowiska. Oprogramowanie to moze by¢ rozne
dla programisty komputerowego, inne dla ksiggowej, a jeszcze inne np. dla prawnika.
Telepraca moze by¢ wykorzystywana takze bowiem przez prawnikow i $wiadczenie przez
nich obstugi prawnej, na co wskazywal miedzy innymi Sad Apelacyjny w Gdansku w wyroku
z dnia 19 wrze$nia 2012 roku: ,,Stosownie do tresci art. 67[5] § 1 k.p. praca moze by¢
wykonywana regularnie poza zakladem pracy, z wykorzystaniem S$rodkéw komunikacji
elektronicznej. Stad nie ma przeszkdd dla §wiadczenia pracy polegajacej na obstudze prawne;j

firmy w przewazajacej mierze w domu, a wigc poza siedzibg pracodawcy”3 .

Telepracownikiem jest natomiast pracownik, ktéry wykonuje pracg w tych warunkach
1 przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegélnosci za posrednictwem Srodkow

komunikacji elektronicznej. Takie wyniki pracy sg najczgéciej wysylane droga mailows,

¥ Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 19 wrzesnia 2012 roku, sygn. akt III AUa 529/12.



odpowiednim komunikatorem albo tez wrzucane w plikach na odpowiedni serwer (tzw.
chmure). Takie rozwigzanie naklada na pracodawce odpowiedzialno$¢ za zapewnienie
ochrony danych wykorzystywanych i przetwarzanych przez telepracownika w toku pracy.
Pracodawca powinien okresli¢ zasady ochrony danych przekazywanych telepracownikowi
oraz przeprowadzi¢, w miare potrzeb, instruktaz i szkolenie w tym zakresie. Sama telepraca
moze by¢ jednak wykonywana na r6zny sposob: w domu, przemienna (czg¢sciowo w firmie,
czgsciowo w domu), mobilna (w podrézy lub u klientéw), w centrach telepracy
(wyznaczonych przez pracodawce) czy tez eksterytorialna (we wspotpracy z innymi osobami

w projekcie, ktore pracuja w r6znych miejscach lub nawet panstwach).

Jesli chodzi za§ o monitorowanie postepow, to trzeba pamigtac, ze pracodawca ma
obowigzek respektowaé prywatno$¢ telepracownika, realizujgc taki system monitoringu, ktory
jest dostosowany do celu i rodzaju pracy, jak i przepisoéw odpowiednich dyrektyw Rady UE.
Wszystkie te aspekty zalezne sg od tego, jak pomiedzy soba porozumieja oraz umoéwia si¢
strony, czyli pracownik oraz pracodawca. W przepisach wskazuje si¢ jednak, ze jezeli praca
jest wykonywana w domu telepracownika, pracodawca ma prawo przeprowadza¢ kontrolg: 1)
wykonywania pracy, 2) w celu inwentaryzacji, konserwacji, serwisu lub naprawy
powierzonego sprzetu, a takze jego instalacji oraz 3) w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy - za uprzednig zgoda telepracownika wyrazong na pismie, albo za pomocg Srodkoéw
komunikacji elektronicznej, albo podobnych $rodkéw indywidualnego porozumiewania si¢ na

odlegtos¢.

Problematyczne w tym zakresie wydaja si¢ jednak kwestie zwigzane z tym, w jaki
sposob pracodawca mogtby kontrolowac postepy pracownika w pracy oraz nadzorowac to, w
jaki sposob przebieg jego praca i przez jaki czas faktycznie on pracuje. Zgodnie bowiem z
wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 4 wrzes$nia 2019 roku: ,,Pracownik powinien udowodni¢
lub wykaza¢ z wysokim prawdopodobienstwem, ze we wskazanych dniach pracy lub dniach
wolnych od pracy pracowal w interesie i co najmniej za dorozumiang akceptacjg pracodawcy
w konkretnej 1 weryfikowalnej liczbie godzin nadliczbowych, co pracodawca moze
kontestowa¢ przeciwdowodami, Ze taka potrzeba nie wystgpita, poniewaz zadania te
pracownik mégt i powinien byt wykonaé w granicach normalnego czasu pracy”*>. Kwestia ta
zatem moze mie¢ takze znaczenie dla nadgodzin (czyli pracy poza przewidzianymi normami

czasu pracy) — kwestia udowodnienia tego nalezy jednak do pracownika. Niejednokrotnie w

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 wrzesnia 2019 roku, sygn. akt IT PK 172/18.



praktyce stosuje sie roznego rodzaju logowania do systemu, ktore wskazujg, o ktorej dany
pracownik zaczat oraz skonczyt swoja prace. Pracownik dochodzacy wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych w zadaniowym systemie czasu pracy musi precyzyjnie okresli¢
rodzaj i wymiar zadan, ktére wykonywal w formie telepracy. Oczywiscie nie wszystkie
czynnos$ci oraz dziatania mogg by¢ wykonywane w formie telepracy — o ile jest to mozliwe w
ramach pracy wykonywanej komputerowo, tak raczej trudno o prace z domu, kiedy jest si¢
pracownikiem w fabryce. Jezeli praca jest wykonywana w domu telepracownika, pracodawca

realizuje wobec niego takze obowiazki wynikajace z bezpieczenstwa i higieny pracy.

Poza tym, jezeli samo miejsce wykonywania telepracy nie jest okreSlone
jednoznacznie, jego wybér nalezy do pracownika, w granicach okreSlonych przez
porozumienie (regulamin) telepracy®®. Najczesciej w praktyce jest to wlasnie miejsce
zamieszkania danego pracownika, zwlaszcza w konteks$cie ostatnich sytuacji zwigzanych z
koronawirusem. Trzeba takze pamigta¢, ze warunki stosowania telepracy przez pracodawce
okresla si¢ w porozumieniu zawieranym miedzy pracodawca i1 zakladowa organizacja
zwigzkows, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja
zwigzkowa - W porozumieniu miedzy pracodawca a tymi organizacjami. Je§li w terminie 30
dni od dnia przedstawienia przez pracodawcg projektu porozumienia nie dojdzie do zawarcia
porozumienia — wowczas pracodawca okresla warunki stosowania telepracy w regulaminie.
Wykonywanie pracy w formie telepracy jest takze dopuszczalne na wniosek pracownika
ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej. Warunki oraz tryb wprowadzenia telepracy
moze wynika¢ zatem z trzech podstawowych sposobow. Uzgodnienie mig¢dzy stronami
umowy o pracg, ze praca bedzie wykonywana w warunkach telepracy moze dodatkowo

nastapi¢ przy zawieraniu umowy o prace albo juz w trakcie zatrudnienia.

Poza tym, telepraca ma charakter dobrowolny — moze nastgpi¢ na wniosek
pracownika, jak i pracodawcy. Pracodawca jednak co do zasady uwzglednia wniosek
pracownika o wykonywanie pracy w formie telepracy, chyba ze nie jest to mozliwe ze
wzgledu na organizacj¢ pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. Odmowa za$
podjecia telepracy przez pracownika nie moze by¢ podstawg do ustania stosunku pracy ani
zmiany jego warunkow®’. Pracownik wykonujacy teleprace posiada takie same uprawnienia

jak zwyktly pracownik pracujacy w zaktadzie pracy. Pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek

% K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Gdansk 2020,
art. 67(5).
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sposob dyskryminowany z powodu podjgcia pracy w formie telepracy, jak réwniez odmowy

podjecia takiej pracy.

Warto w kontekscie telepracy wskazac takze na odpowiednie obowigzki pracodawcy
wobec telepracownika, okreslone w art. 67'* Kodeksu pracy. Pracodawca jest obowiazany: 1)
dostarczy¢ telepracownikowi sprzet niezbedny do wykonywania pracy w formie telepracy,
spetniajacy odpowiednie wymagania, 2) ubezpieczy¢ sprzet, 3) pokry¢ koszty zwigzane z
instalacja, serwisem, eksploatacja i konserwacja sprzetu, 4) zapewnié telepracownikowi
pomoc techniczng i niezbgdne szkolenia w zakresie obstugi sprzetu - chyba ze pracodawca i
telepracownik postanowig inaczej w odrgbnej umowie. Zasadg jest zatem odpowiedzialnosé
pracodawcy za dostarczenie, zainstalowanie 1 utrzymanie sprzetu niezbednego do
wykonywania telepracy, chyba ze pracownik wykorzystuje swdj wilasny sprzgt — w tym
wypadku pracodawca powinien takze pokrywaé koszty zwigzane bezposrednio ze
$wiadczeniem telepracy, szczegblnie w zakresie komunikacji. Strony stosunku telepracy,
jezeli chcg umoéwic sig, ze telepracownik przy §wiadczeniu pracy bedzie korzystat z wlasnego
sprzetu, to musza to uczyni¢ w odrebnej umowie®® — tak wynika bowiem z przepisow, a w
obecnych czasach coraz cze$ciej jest to jednak zaniedbywane. Pracodawcy w przypadku
wysyltania os6b na tzw. home office coraz czgsciej nie podpisuja z pracownikami nowej
umowy, nie wprowadzaja regulaminow, a takze nie zapewniaja odpowiedniego sprzgtu,
uznajac, ze w dzisiejszych czasach praktycznie kazdy z nas ma komputer oraz dostgp do
Internetu. Pracownicy natomiast z uwagi na obawg¢ o zwolnienie w tym trudnym dla
gospodarki okresie nie chca egzekwowa¢ w tym zakresie przystugujacych im praw.
Orzecznictwo w zakresie spraw pracowniczych zwigzanych z telepraca takze do tej pory nie

jest zbyt bogate.

Warto takze wskaza¢ na art. 67°° Kodeksu pracy, wedlug ktérego pracodawca
umozliwia telepracownikowi, na zasadach przyjetych dla ogétu pracownikow, przebywanie
na terenie zakladu pracy, kontaktowanie si¢ z innymi pracownikami oraz korzystanie z
pomieszczen i urzadzen pracodawcy, z zakladowych obiektoéw socjalnych i prowadzonej
dzialalnosci socjalnej. W obecnej sytuacji zwigzanej z wirusem coraz czesciej dochodzi
jednak do sytuacji, w ktorej zaktady pracy sg albo zamknigte (przedsigbiorstwa rezygnujg z
wynajmu biur) albo przebywaja w nich tylko pracownicy, ktorzy faktycznie musza by¢ obecni

na miejscu, a ich praca za posrednictwem telepracy nie jest mozliwa.

% D. Dzienisiuk, J. Skoczynski, T. Zielinski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VI, red. L. Florek, Warszawa
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Jesli chodzi natomiast o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy, to
trzeba wskazaé na art. 67° § 1 Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym w terminie 3 miesiecy od
dnia podj¢cia pracy w formie telepracy, kazda ze stron moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem
0 zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przywrocenie poprzednich warunkow
wykonywania pracy. Strony ustalajg termin, od ktorego nastapi przywrdcenie poprzednich
warunkéw wykonywania pracy, nie dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku. Jezeli za$
whniosek telepracownika zostanie ztozony po uptywie tego terminu, to pracodawca powinien -
w miare mozliwosci - uwzgledni¢ ten wniosek. Sam brak zgody pracownika na zmiang
warunkow wykonywania pracy i zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy nie
moga stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce umowy o

prace™.

Oczywiscie trzeba takze pamictaé, ze pomiedzy telepraca a tak zwang praca zdalng
wystepuja odpowiednie réznice. Praca zdalna bowiem przewidziana jest na gruncie ustawy
covidowej, jest wdrazana w drodze polecenia pracodawcy, na czas oznaczony, nie wymaga
ona zgody pracownika, ale pracodawca takze powinien pracownikowi pracujacemu zdalnie

zapewni¢ odpowiednie narzedzia oraz sprzgt.
Powolanie, mianowanie

Oprocz tego, trzeba takze przypomnieé, ze stosunek pracy moze by¢ nawigzany nie
tylko na podstawie umowy o pracg, ale takze wynika¢ z powotania czy tez mianowania. W
ramach naszego kursu oraz opracowan trzeba omowi¢ zatem takze krotko pozostate ze
wskazanych sposobdw. Zgodnie z art. 68 § 1 kp, stosunek pracy nawigzuje si¢ na podstawie
powotania w przypadkach okreslonych w odrgbnych przepisach. Dla przyktadu, niektorzy
pracownicy samorzadowi sg zatrudniani na podstawie powotania — np. zastgpca wojta
(burmistrza, prezydenta), skarbnik gminy czy tez powiatu, a takze urzgdnicy stuzby cywilne;.
Ten stosunek pracy nawigzuje si¢ na czas nieokreslony, a jezeli na podstawie przepisoOw
szczegblnych pracownik zostal powotany na czas okreslony, stosunek pracy nawigzuje si¢ na
okres objety powotaniem. Poza tym, powotlanie moze by¢ poprzedzone konkursem, cho¢by
przepisy szczegdlne nie przewidywaly wymogu wylonienia kandydata na stanowisko
wylacznie w wyniku konkursu. Stosunek pracy na podstawie powotania nawigzuje si¢
najczesciej w terminie okreslonym w powotaniu. W przypadku powotania Kodeks pracy

przewiduje takze szczegdlne rozwigzania — dotyczace tego, ze jezeli pracownik powotany na

% Art. 67(9) Kodeksu pracy.



stanowisko w wyniku konkursu pozostaje w stosunku pracy z innym pracodawcg i
obowigzuje go trzymiesi¢gczny okres wypowiedzenia, moze on rozwigza¢ ten stosunek za
jednomiesigcznym wypowiedzeniem. Poza tym, do stosunku pracy na podstawie powotania
stosuje si¢ przepisy dotyczace umowy o prac¢ na czas nieokreslony — z odpowiednimi
wyjatkami dotyczacymi np. rozwigzywania umow O prac¢ czy rozpatrywania Sporow ze
stosunku pracy. Trzeba tez pamigtac, ze pracownik zatrudniony na podstawie powolania moze
by¢ w kazdym czasie - niezwlocznie lub w okre§lonym terminie - odwotany ze stanowiska
przez organ, ktory go powotal. Dotyczy to réwniez pracownika, ktory na podstawie przepisow
szczegolnych zostal powotany na stanowisko na czas okreslony. Samo odwotanie powinno

by¢ dokonane na pismie i jest rOwnoznaczne z wypowiedzeniem umowy o pracg.

W kwestii stosunku pracy na podstawie wyboru nalezy wskaza¢, iz nastepuje ono
wtedy, gdy z wyboru wynika obowigzek wykonywania pracy w charakterze pracownika.
Stosunek pracy z wyboru rozwigzuje si¢ natomiast wraz z wygasnieciem mandatu. Na
podstawie wyboru sg zatrudniani takze pracownicy samorzadowi tacy jak np. marszatek
wojewoOdztwa, starosta, wicestarosta, wojt (burmistrz, prezydent), przewodniczacy zarzadu
zwigzku czy tez burmistrz dzielnicy m.st. Warszawy. Trzeba takze wskazaé, ze pracownik
pozostajacy w zwigzku z wyborem na urlopie bezptatnym ma prawo powrotu do pracy u
pracodawcy, ktory zatrudniat go w chwili wyboru, na stanowisko réwnorzedne pod wzgledem
wynagrodzenia z poprzednio zajmowanym, jezeli zglosi swdj powrdt w ciggu 7 dni od
rozwigzania stosunku pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego warunku powoduje wygasniecie
stosunku pracy, chyba Ze nastgpilo z przyczyn niezaleznych od pracownika. Wedlug zas$ art.
75 Kodeksu pracy, pracownikowi, ktory nie pozostawal w zwigzku z wyborem na urlopie

bezplatnym, przystuguje odprawa w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia.
Wybor, spoldzielcza umowa o prace

Ponadto, stosunek pracy moze by¢ nawigzany takze na podstawie wyboru oraz
spotdzielczej umowy o prace. Stosunek pracy nawigzuje si¢ na podstawie mianowania w
przypadkach okreslonych w odrebnych przepisach od Kodeksu pracy i1 sa to przede
wszystkim przepisy dotyczace np. Prawa o ustroju sadéw powszechnych, Polskiej Akademii
Nauk, Najwyzsze] Izby Kontroli, Policji, Panstwowej Strazy Pozarnej czy tez Krajowej
Administracji Skarbowej. Najczesciej do nawigzania stosunku pracy na podstawie wyboru
dochodzi w odniesieniu do nastepujacych grup pracownikéw: radnych, pracownikoéw

samorzagdowych, etatowych czlonkdw roznego rodzaju organizacji spolecznych,



stowarzyszen, partii, zwigzkow zawodowych i spotek prawa handlowego. Natomiast stosunek
pracy migdzy spoldzielnig pracy a jej cztonkiem nawigzuje si¢ przez spoldzielcza umowe o
prace. Stosunek pracy na podstawie spotdzielczej umowy o prace reguluje ustawa - Prawo
spc')idzielczem, a w zakresie nieuregulowanym odmiennie tg ustawg stosuje si¢ odpowiednio
przepisy Kodeksu pracy. Sktadaja si¢ na nig dwa elementy - obowigzek spotdzielni pracy
zatrudnienia osoby bedacej jej cztonkiem i wynikajacy z cztonkostwa obowigzek §wiadczenia
pracy na rzecz spotdzielni. Jest ona zatem ro6zna o tyle od zwyklej umowy o prace, ze ma
obligatoryjny charakter. W konsekwencji zawarcie spotdzielczej umowy o prace uzaleznione
jest od uprzedniego przystapienia i uzyskania cztonkostwa spoétdzielni. Spotdzielcza umowa o
prace wygasa wraz z ustaniem czlonkostwa, a szczegoétowe uregulowania w jej zakresie

przewidziane sg na gruncie wspomnianej ustawy.

%0 Ustawa z dnia 16 wrze$nia 1982 r. Prawo spotdzielcze (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 275 z pdzn. zm.).



Rozdzial 5 — Wynagrodzenie, odprawy i inne Swiadczenia

Wstep

Tematyka ta jest o tyle istotna, ze wynagrodzenie jest przeciez jednym z
najwazniejszych elementéw zwigzanych z pracg, ktora w wielu wypadkach jest czynnikiem
decydujacym o tym, czy dana osoba podejmie zatrudnienie w okreslonym miejscu. Oprocz
wynagrodzenia na wybor miejsca pracy mogg mie¢ wptyw takze dodatkowe benefity — nie
tylko owocowe czwartki i mtody dynamiczny zespot. Jako dodatki mogg by¢ przyznane
odpowiednie premie, nagrody, wyroznienia oraz dodatkowe aspekty, ktore sa takze

uregulowane na gruncie przepisow prawa — np. W zakresie odpraw.
Wynagrodzenie pracownika

Wyptata wynagrodzenia jest bowiem jednym z podstawowych obowigzkéw
pracodawcy 1 czesto warunkuje ona to, ze mamy do czynienia ze stosunkiem pracy. Jak juz
wczesniej wskazywaliSmy, panstwo okresla minimalng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace —
w drodze odpowiednich rozporzadzen. Kazdy pracownik ma prawo do godziwego
wynagrodzenia, zgodnego z jego wyksztalceniem, do$wiadczeniem, kompetencjami,
posiadanymi umiejetno$ciami, poswiecanym czasem, obowigzkami oraz natlokiem pracy.
Poza tym, pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa pracg lub

za prace o jednakowej wartosci®.

Wynagrodzenie jest takze jednym z koniecznych
elementdéw umowy o prace, a takze jest elementem stabilizujagcym zatrudnienie®. W praktyce
mozliwych jest kilka sposobow (rodzajow) wynagrodzenia — takie jak wynagrodzenie
czasowe (stata stawka za dang jednostke czasu), wynagrodzenie akordowe (zalezne np. od
liczby wytworzonych produktéw), wynagrodzenie prowizyjne (powigkszane o prowizje za np.

sprzedaz danego produktu), wynagrodzenie premiowe (najczesciej faczone z wynagrodzeniem

czasowym) oraz wynagrodzenie zadaniowe (zalezne od realizacji celow).

Ponadto, trzeba wskaza¢, iz wedlug art. 77* Kodeksu pracy, warunki wynagradzania
za prac¢ 1 przyznawania innych §wiadczen zwigzanych z praca ustalaja uktady zbiorowe
pracy, zgodnie z przepisami dzialu jedenastego, z zastrzezeniem kolejnych przepisow

Kodeksu pracy. Zasada jest zatem, ze warunki wynagradzania (oproécz oczywiscie umow o

*L Art. 18(3¢) § 1 Kodeksu pracy.
* U. Bukowska, G. Lukasiewicz, Wynagrodzenie jako czynnik stabilizujgcy zatrudnienie w organizacji,
Organizacja i kierowanie, nr 3, 2017 (177), s. 83.



prace zawartych miedzy pracownikiem i1 pracodawca) sg uklady zbiorowe pracy, ktore
stanowig swoiste zrodta prawa i zostaly juz przez nas omdéwione na gruncie odcinka i artykutu
dotyczacego zrodet prawa pracy. Wspomniane elementy dotyczace wynagrodzenia moga
zosta¢ okreslone takze na gruncie regulaminu wynagradzania, ktory takze omawialiSmy we
wspomnianym odcinku. Regulamin wynagradzania ustala pracodawca, a jezeli u danego
pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regulamin
wynagradzania. Nadto, warunki wynagradzania za pracg¢ i przyznawania innych $wiadczen
zwigzanych z pracg dla pracownikow zatrudnionych w panstwowych jednostkach sfery
budzetowej, jezeli nie sa oni objeci ukladem zbiorowym pracy, okresla, w drodze

rozporzadzenia wlasciwy minister.

Trzeba pamigtaé, ze wedlug art. 78 § 1 Kodeksu pracy, wynagrodzenie za prace
powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i
kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilo$¢ i jako$é
Swiadczonej pracy. Nalezy zatem pami¢gtac, zeby wynagrodzenie za dang prac¢ nie bylo za
niskie (nie nizsze od minimalnego wynagrodzenia i odpowiadajace danemu rodzajowi pracy)
oraz nie za wysokie. Jak wskazywal bowiem Sad Apelacyjny w Szczecinie w wyroku z dnia 5
marca 2020 roku: ,,Przyznanie razaco wysokiego wynagrodzenie za pracg moze byé w
konkretnych okoliczno$ciach uznane za niewazne, przy czym podstawa jest wowczas
naruszenie zasad wspoétzycia spotecznego, polegajace na $wiadomym osigganiu korzysci z
systemu ubezpieczen spotecznych kosztem innych uczestnikow tego systemu.”43. Samo
wynagrodzenie przystuguje za prac¢ wykonang — natomiast za czas niewykonywania pracy
pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy przepisy prawa pracy tak
stanowig. Oprécz glownego wynagrodzenia — mozliwe s3 takze inne, dodatkowe sktadniki
wynagrodzenia (zalezne np. od wynikow osigganych przez danego pracownika, efektow jego

pracy czy tez np. w formie prowizji od zamknigtych sprzedazy).

Warto wspomnie¢ takze o tym, jak wyglada kwestia zwigzana z wynagrodzeniem
pracownika, kiedy nie wykonuje on pracy, ale pozostaje w gotowosci do jej wykonywania.
Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byl gotow do jej wykonywania, a doznat
przeszkod z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystuguje wynagrodzenie wynikajace z
jego osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowg lub miesieczng, a jezeli taki

sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okres§laniu warunkéw wynagradzania -

* Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 5 marca 2020 roku, sygn. akt III AUa 56/20.



60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od
wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za pracg, ustalanego na podstawie odrebnych

przepisoéw. Jezeli za$ przestdj nastapit z winy pracownika, wynagrodzenie nie przystuguje.

Mimo tego, nalezy takze pamigtaé, ze wedtug art. 82 § 1 Kodeksu pracy, za wadliwe
wykonanie z winy pracownika produktow lub ustug wynagrodzenie nie przystuguje. Jezeli
wskutek wadliwie wykonanej pracy z winy pracownika nastgpito obnizenie jakosci produktu
lub ustugi, wynagrodzenie ulega odpowiedniemu zmniejszeniu. Oprécz tego, moga byc
stosowane takze tzw. normy pracy - stanowigce miernik naktadu pracy, jej wydajnosci i
jakosci, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy. Norma pracy wyznacza np. liczbe

produktow lub czynnosci, ktore powinny byé¢ wykonane w okreslonej jednostce czasu™.

Nalezy réwniez podkresli¢, ze pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do wynagrodzenia
ani przenie$¢ tego prawa na inng osobe. Wyplaty samego wynagrodzenia za pracg dokonuje
si¢ co najmniej raz w miesigcu, w stalym i ustalonym z gory terminie. Pracodawca jest
obowigzany wyplaca¢ wynagrodzenie w miejscu, terminie i czasie okre§lonych w regulaminie
pracy lub w innych przepisach prawa pracy. Natomiast sam pracodawca, na zgdanie
pracownika, jest obowigzany udostepni¢ do wgladu dokumenty, na ktoérych podstawie zostato
obliczone jego wynagrodzenie®. Wynagrodzenie ma charakter pienigzny — jednak mozliwe
jest czgsciowe spelnienie wynagrodzenia W innej formie niz pieni¢zna. Jest to jednak
dopuszczalne tylko wowczas, gdy przewiduja to ustawowe przepisy prawa pracy lub uktad
zbiorowy pracy — przyktadem moga by¢ sytuacje, kiedy cz¢§¢ wynagrodzenia wyptacana jest
np. w drewnie czy tez weglu. Dodatkowo, wyptata wynagrodzenia jest dokonywana na
wskazany przez pracownika rachunek platniczy, chyba ze pracownik ztozyt wniosek o

wyptat¢ wynagrodzenia do ragk wtasnych.

Z wynagrodzenia moga zosta¢ takze dokonywane okreslone potracenia — przede
wszystkim sktadki na ubezpieczenia spoteczne, zaliczka na podatek dochodowy od osob
fizycznych, a nastepnie wedlug art. 87 § 1 Kodeksu pracy moga by¢ dokonywane potracenia

na:

1) sumy egzekwowane na mocy tytutdéw wykonawczych na zaspokojenie $wiadczen

alimentacyjnych (do wysokosci trzech pigtych wynagrodzenia),

“ E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Gdansk 2020,
art. 83.
*® Art. 85 § 5 Kodeksu pracy.



2) sumy egzekwowane na mocy tytutow wykonawczych na pokrycie naleznosci
innych niz $wiadczenia alimentacyjne (do wysokos$ci potowy wynagrodzenia),
3) zaliczki pieni¢zne udzielone pracownikowi,

4) Kary pieniezne przewidziane w art. 108 Kodeksu pracy.

Kwoty wolne od potracen okreslone sg natomiast na gruncie art. 870 § 1 Kodeksu
pracy. Inne nalezno$ci mogg by¢ potrgcane z wynagrodzenia pracownika natomiast tylko za
jego zgoda wyrazong na piSmie. Oprocz tego, W okresie czasowej niezdolnosci do pracy
przystuguja pracownikowi odpowiednie $wiadczenia. Za czas niezdolno$ci pracownika do
pracy wskutek: a) choroby lub odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazng - trwajacej tacznie
do 33 dni w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika, ktory ukonczyt 50 rok
zycia - trwajacej tacznie do 14 dni w ciggu roku kalendarzowego - pracownik zachowuje
prawo do 80% wynagrodzenia, b) wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby
przypadajacej w czasie cigzy - pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia, c)
poddania si¢ niezbednym badaniom lekarskim przewidzianym dla kandydatéw na dawcow
komorek, tkanek i1 narzadéw oraz poddania si¢ zabiegowi pobrania komorek, tkanek i

narzadow - pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.
Inne $wiadczenia

Ponadto, pracownikowi oprocz wynagrodzenia moga zosta¢ przyznane takze inne,
dodatki oraz $wiadczenia. Dla przyktadu, pracownikowi przyshuguja naleznosci z tytutu
podrozy stuzbowej. Wedtug art. 77° § 1 Kodeksu pracy, pracownikowi wykonujacemu na
polecenie pracodawcy zadanie stuzbowe poza miejscowoscia, w ktorej znajduje si¢ siedziba
pracodawcy, lub poza stalym miejscem pracy przystuguja naleznosci na pokrycie kosztow
zwigzanych z podr6zg stuzbowa. Warunki wyptacania naleznos$ci z tytutu podrozy stuzbowe;j
pracownikowi okresla si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie wynagradzania
albo w umowie o prace¢. Nalezno$ci te nie przyshuguja jednakze osobom pracujacym np. stale
za granicg — nie mozna wowczas mowi¢ o podrozy slquowej46. Warto takze wskaza¢ na
wyrok sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 10 pazdziernika 2019 roku, wedlug ktorego
,,Oznacza to, ze podréz odbywana przez pracownika nie jest realizacja zadania stuzbowego.
Pracownik bowiem jedynie przemieszcza si¢ w tym celu aby wykonaé zadanie, zlecone przez
pracodawce. W tej sytuacji pracownikowi przystuguje zwrot kosztow za nocleg w wysokosci

stwierdzonej rachunkiem hotelowym lub ryczalt za kazdy nocleg, ale gdy noca odbywa

% Wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 8 stycznia 2020 roku, sygn. akt III AUa 348/19.



podroz to za czas przejazdu nie przystuguje mu zwrot kosztow noclegu ani ryczalt

47
noclegowy”™"".

Oprocz tego, warto takze wskaza¢ na art. 105 Kodeksu pracy, wedlug ktérego
pracownikom, ktérzy przez wzorowe wypelnianie swoich obowiazkéw, przejawianie
inicjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajno$ci oraz jakoSci przyczyniaja si¢ szczeg6lnie do
wykonywania zadan zaktadu, mogg by¢ przyznawane nagrody i1 wyrdznienia. Odpis
zawiadomienia o przyznaniu nagrody lub wyr6znienia sklada si¢ do akt osobowych
pracownika. Nagroda jest pienieznym lub rzeczowym $wiadczeniem przyznawanym
pracownikowi przez pracodawce wedlug swego uznania. Pracodawca moze takze odejmowac
decyzje o przyznaniu pracownikom dodatkowych §wiadczen (premii), przy czym nie jest
istotna motywacja takiej decyzji®. Takze tzw. nagroda jubileuszowa jest premia, jezeli
przepisy branzowe lub zaktadowe okreslajg warunki nabycia do niej prawa. Jak wskazywat
Sad Apelacyjny w Lodzi: ,,Premia przystuguje pracownikowi po spetnieniu okreslonych
warunkow, a w konsekwencji decyzja pracodawcy o przyznaniu premii jest jedynie
potwierdzeniem nabycia prawa i ma charakter deklaratoryjny, za$ nagroda jest ze swej natury
$wiadczeniem uznaniowym, podstawe jej nabycia stanowi decyzja pracodawcy o przyznaniu

o . 5,49
swiadczenia”™.

Odprawy dla pracownika

W zwigzku z ustaniem stosunku pracy, pracownikowi przystuguja r6znego rodzaju
odprawy na gruncie Kodeksu pracy i innych ustaw (o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéWSO). Wsrod nich
wyroznia si¢ odprawe przy zwolnieniu, odprawe dla pracownika z wyboru, odprawe rentowg
lub emerytalng oraz odprawe posmiertng. Pierwsza z omawianych to odprawa przy
zwolnieniu. Do tej odprawy uprawnieni sg nie tylko pracownicy zwalniani grupowo, ale
takze pracownicy zwalniani indywidualnie, pod warunkiem, ze przyczyny istniejace po
stronie pracodawcy sa wylaczng podstawg rozwigzania umowy o prace, np. niekorzystna
sytuacja finansowa pracodawcy, likwidacja okreslonych stanowisk pracy badz ogloszenie

upadtosci czy likwidacji pracodawcy. Zgodnie za$ z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 10

" Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 10 pazdziernika 2019 roku, sygn. akt 11l APa 12/19.

“ D. Dzienisiuk, J. Skoczynski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, red. L. Florek, Warszawa 2017, art.
105.

“ Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 31 pazdziernika 2018 roku, sygn. akt III APa 30/18.

%0 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkow pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikow (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 1969 z p6zn. zm.).



pazdziernika 1990 r., I PR 319/90°": ,,Przez sformutowanie wylaczny powdd uzasadniajacy
rozwigzanie stosunku pracy nalezy rozumie¢ sytuacje, w ktorej bez zaistnienia tych przyczyn
nie zostataby podjeta przez kierownika zaktadu pracy indywidualna decyzja o zwolnieniu
pracownika”.  Pracownikowi przystuguje odprawa pieni¢zna w  wysokosci:  a)
jednomiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy
krocej niz 2 lata; b) dwumiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u
danego pracodawcy od 2 do 8 lat i ¢) trzymiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy ponad 8 lat; ma charakter obligatoryjny po spetieniu

przestanek z ustawy.

Druga z odpraw jest odprawa dla pracownika z wyboru — uregulowana jest ona na
gruncie art. 75 Kodeksu pracy — wedlug ktorego pracownikowi, ktory nie pozostawal w
zwigzku z wyborem na wurlopie bezplatnym, przystuguje odprawa w wysokosci

jednomiesigcznego wynagrodzenia.

Trzecia z omawianych to odprawa rentowa lub emerytalna — uregulowana na
gruncie art. 92! § 1 Kodeksu pracy — pracownikowi spetniajagcemu warunki uprawniajgce do
renty z tytutu niezdolnosci do pracy lub emerytury, ktérego stosunek pracy ustat w zwiazku z
przejsSciem na rentg lub emeryture, przystuguje odprawa pienigzna w wysokosci
jednomiesigcznego wynagrodzenia. Po spelnieniu odpowiednich warunkéw, wspomniana
renta ma zatem charakter obligatoryjny, jednak pracownik, ktory otrzymat odprawg, nie moze
ponownie naby¢ do niej prawa. Warto wskaza¢ takze na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16
marca 2017 r. I PK 110/16, zgodnie z ktorym ,,Pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do
odprawy emerytalnej. Strony umowy o prac¢ nie moga, bez naruszenia, okreslonej w art. 18 §
1i 2 k.p., zasady uprzywilejowania pracownika, zawiera¢ porozumienia, na mocy ktorego
pracownik zostanie pozbawiony - przystugujacej mu na podstawie postanowien zaktadowego
uktadu zbiorowego pracy - odprawy emerytalnej, przewyzszajacej wysokos$¢ odprawy,
uregulowanej w art. 92* kp”2. Do nabycia odprawy emerytalnej musza byé spelnione dwa
warunki: pracownik musi naby¢ prawo do emerytury lub renty i musi zosta¢ zakonczony
stosunek pracy w zwiagzku z przejSciem na emeryture. Odprawa emerytalna przyshuguje
wszystkim pracownikom, ktorzy spelnig ww. warunki i to niezaleznie od stazu zatrudnienia u

danego pracodawcy.

51 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 pazdziernika 1990 roku, sygn. akt I PR 319/90.
52 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 2017 roku, sygn. akt I PK 110/16



Ostatnia ze wskazanych to odprawa posmiertna. Wedtug art. 93 § 1 Kodeksu pracy,
w razie $mierci pracownika w czasie trwania stosunku pracy lub w czasie pobierania po jego
rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdolnosci do pracy wskutek choroby, rodzinie przystuguje od
pracodawcy odprawa posmiertna. Wysoko$¢ tej odprawy jest zalezna od stazu i1
pracownikowi przystuguje: a) jednomiesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt
zatrudniony krocej niz 10 lat; b) trzymiesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt
zatrudniony co najmniej 10 lat; c) szeSciomiesigczne wynagrodzenie, jezeli pracownik byt
zatrudniony co najmniej 15 lat. Odprawa posmiertna przystuguje nastgpujacym cztonkom
rodziny pracownika: 1) malzonkowi; 2) innym czionkom rodziny spetniajagcym warunki
wymagane do uzyskania renty rodzinnej w mys$l przepiséw o emeryturach i rentach z
Funduszu Ubezpieczen Spolecznych. Odprawa ta jest obligatoryjna. Prawo do odprawy
posmiertnej powstaje niezaleznie od stazu pracy zmartego, przyczyny $mierci, a w razie

zatrudnienia u kilku pracodawcéw odprawa przystuguje od kazdego z nich®®,

%% P, Prusinowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020,
art. 93.



Rozdzial 6 — Obowiazki pracodawcy i pracownika (zakaz konkurencji)

Wstep

Kwestie dotyczace obowigzkoéw pracownika i pracodawcy uregulowane sg na gruncie
Dziatu czwartego Kodeksu pracy. Odpowiednie obowigzki stron wynikaja bowiem nie tylko z
umowy o prac¢ zawartej pomiedzy stronami, ale takze odpowiednich przepisow prawnych,

zwlaszcza w zakresie zakazu konkurencji.
Obowiazki pracodawcy

Kwestie dotyczace obowigzkow pracodawcy uregulowane sg przede wszystkim na
gruncie art. 94 Kodeksu pracy. Zgodnie ze wspomnianym przepisem, pracodawca ma

obowigzek migedzy innymi:

1) zaznajamia¢ pracownikow podejmujacych prace z zakresem ich obowigzkow,
sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami,

2) organizowaé prac¢ w sposOb zapewniajacy peilne wykorzystanie czasu pracy, jak
réwniez osiaganie przez pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i
kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy,

3) organizowal prac¢ w sposob zapewniajagcy zmniejszenie ucigzliwosci pracy,
zwlaszcza pracy monotonne;j i pracy w ustalonym z géry tempie,

4) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegoélnosci ze wzgledu na ptec,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a
takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre§lony albo w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy,

5) zapewnia¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzi¢ systematyczne
szkolenie pracownikow w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,

6) terminowo i prawidtiowo wyptaca¢ wynagrodzenie,

7) utatwiaé¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych,

8) stwarza¢ pracownikom podejmujacym zatrudnienie po ukonczeniu szkoty
prowadzace] ksztatlcenie zawodowe lub szkoly wyzszej warunki sprzyjajace
przystosowaniu si¢ do nalezytego wykonywania pracy,

9) zaspokaja¢ w miar¢ posiadanych srodkow socjalne potrzeby pracownikow,



10) stosowaé obicktywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wynikow ich
pracy,

11) prowadzi¢ i przechowywaé w postaci papierowej lub elektronicznej dokumentacjg w
sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracownikow
(dokumentacja pracownicza),

12) przechowywaé¢ dokumentacj¢ pracowniczg w sposOb gwarantujacy zachowanie jej
poufnosci, integralnosci, kompletno$ci oraz dostgpnosci, w warunkach niegrozacych
uszkodzeniem lub zniszczeniem przez okres zatrudnienia, a takze przez okres 10 lat,
liczac od konca roku kalendarzowego, w ktérym stosunek pracy ulegt rozwiazaniu lub
wygast, chyba ze odrgbne przepisy przewiduja dluzszy okres przechowywania
dokumentacji pracowniczej,

13) wptywaé na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

Pierwsze z omawianych obowigzkow pracodawcy dotycza tego, ze musi on
zaznajomi¢ pracownikéw z zakresem ich obowiazkoéw, sposobem wykonywania pracy oraz
zakresem ich uprawnien. Co do zasady, takie zaznajomienie powinno nastgpi¢ jeszcze przed
dopuszczeniem pracownika do pracy. Oprocz tego, pracodawca ma obowigzek organizowac
w odpowiedni sposdb czas pracy — tak aby praca w zakladzie pracy byla zgodna z
kwalifikacjami 1 do$wiadczeniem pracownikow 1 byla jak najbardziej wydajna. Takie
rozwigzanie pozwala na korzysci obu stron — zysk pracodawcy, a takze korzystanie z
umiejetnosci pracownikow 1 osigganie przez nich wysokiej produktywnosci. Pracodawca w
tym zakresie musi bra¢ pod uwage takze prace monotonne oraz w ustalonym z gory tempie.
Oproécz tego, pracodawca ma takze obowiagzek przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu —
co jest oczywistym nawigzaniem do poprzednich przepisow Kodeksu pracy, ktore odnosity
si¢ do zakazu dyskryminacji oraz obowigzku jednakowego traktowania pracownikow.
Pracodawca odpowiada wigc takze za praktyki dyskryminacyjne jego pracownikow (w tym
molestowanie), jezeli im nie przeciwdziatal. Przepis ten nie przewiduje jednak Zadnych
szczegolnych sankcji za naruszenie okre§lonego w nim obowigzku. Nie bedzie miat wprost
zastosowania art. 18*% Kodeksu pracy, gdyz dotyczy on odszkodowania za naruszenie przez

pracodawce zasady rownego traktowania. Jest on jednak wskazowka do ustalenia zakresu



odpowiedzialnosci pracodawcy na zasadach art. 471 Kodeksu cywilnego® w zw. z art. 300

KP za niewykonanie obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji®,

Dodatkowo, pracodawca ma takze obowigzki w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy — w tym w zakresie zapewnienia odpowiednich warunkéw pracy i przeprowadzania
szkolen dla pracownikow. Pracodawca ma tez obowigzek terminowo wyplacaé
wynagrodzenie w odpowiedniej wysokosci — zgodnie z postanowieniami umowy o prace
migdzy stronami, a takze np. regulaminem wynagradzania, jes$li takie obowigzuje. Do
obowigzkow pracodawcy nalezy takze ulatwienie podnoszenia kwalifikacji zawodowych
pracownika — jednakze zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 25 maja 2000 roku:
,,Obowiazek ulatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 94 pkt 6
KP) nie oznacza, ze pracownik moze domagaé si¢ od pracodawcy zorganizowania i
przeprowadzenia okre§lonego rodzaju szkolenia (np. komputerowego)”>°. Obowiazek ten
wyraza zatem racze] ogoélng powinno$¢ pracodawcy sprzyjania wilasnym staraniom
pracownika o zdobycie kwalifikacji przydatnych 1lub niezbednych do nalezytego
wykonywania aktualnej lub przysztej pracy.

Pracodawca powinien takze w miar¢ mozliwo$ci zaspokaja¢ potrzeby socjalne
pracownikow - realizacja obowigzkoéw socjalnych pracodawcy odbywa si¢ w trybie 1 na
zasadach okreslonych w ustawie o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych®. We
wskazanym akcie prawnym ustawodawca sformutowat obowigzki w zakresie dziatalno$ci
socjalnej w stosunku do zdefiniowanych tam pracodawcoéw. Pracodawca powinien w
sprawiedliwy sposob oceniaé pracg swoich pracownikow i posiada takze odpowiednie
obowigzki w zakresie prowadzenia dokumentacji, okre§lone na gruncie Kodeksu pracy (np.
obowigzek stworzenia takiej dokumentacji, jej przechowywania, takze przez 10 lat po
zakonczeniu stosunku pracy). Wreszcie, pracodawca powinien takze wplywa¢ na
ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspéizycia spotecznego — oOznacza to nadawanie
owym powszechnie akceptowanym spotecznie normom etycznym konkretnej tresci

zrozumiatej dla pracownikow, na przyktad w postaci okreslonych wzorcow zachowan®®.

> Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1740 z p6zn. zm.).

* M. Lekston [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, (red.) K. W. Baran, Warszawa 2020,
art. 94.

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 maja 2000 roku, sygn. akt | PKN 657/99.

3" Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1070 z
pozn. zm.).

%8 E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Sopot 2020,
art. 94.



Poza tym, mozna wskaza¢ takze np. na wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z
dnia 31 pazdziernika 2018 roku, wedtug ktérego: ,,Katalog obowigzkéw spoczywajacych na
pracodawcy zawarty w art. 94 k.p. z calg pewnoscig nie jest zamknietym katalogiem jego
podstawowych obowigzkow, gdyz zawiera on jedynie przyktadowe wyliczenie obowigzkow
spoczywajacych na pracodawcy. Przyjmuje si¢, ze do kategorii podstawowych obowigzkow
pracodawcy nalezy zaliczy¢ w szczegdlnosci te obowiazki, ktorych powinnos¢ wypelnienia

wynika z podstawowych zasad prawa pracy”*.

Bardzo wazne jest takze, aby wspomnie¢ o art. 94° Kodeksu pracy dotyczacym
mobbingu. Zgodnie z § 1, pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.
Natomiast sam mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow. Wskazana definicja zostata dodana do
Kodeksu pracy poprzez nowelizacj¢ z dnia 14 listopada 2003 roku. Mobbing nalezy jednak
odrézni¢ od dyskryminacji czy tez nierdéwnego traktowania. Podstawowa cecha mobbingu,
ktora odroznia go od dyskryminacji czy tez molestowania, jest jego ciagtos$¢, dtugotrwatos¢ i
uporczywos$¢ negatywnego oddziatywania na pracownika. W zwigzku z tym o mobbingu nie
moze by¢ mowy w przypadku dziatan badz zachowan o charakterze jednorazowym badz
incydentalnym®. Ich rozréznienie ma poza tym duze znaczenie z uwagi na odmienne sankcje
przewidziane dla obu tych czynow. Roznic migdzy dyskryminacjg a mobbingiem mozna
takze dopatrywaé si¢ w odmiennych kryteriach oceny zachowania pracodawcy. Dzialania
podejmowane w zakresie mobbingu muszg odbi¢ si¢ negatywnie na psychice ofiary, a takie

. . . ... , . . . 61
zalozenie wymaga zwielokrotnienia 1 dlugo$ci dziatania®.

Z tytulu mobbingu pracownikowi przystuguja dwa rodzaje roszczen. Pracownik, u
ktorego mobbing wywotat rozstrdj; zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej
sumy tytulem zado$Cuczynienia pieni¢znego za doznang krzywde. Natomiast pracownik,
ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzal umowe¢ o prace, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne

wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

% Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 31 pazdziernika 2018 roku, sygn. akt 111 APa 27/18.

8 W. Cieslak, J. Stelina, Definicia mobbingu oraz obowigzek pracodawcy przeciwdzialania temu zjawisku (art.
94%k.p.), PiP 2004/12, s. 68.

81 M. Gtadoch, Mobbing a praca pod kierownictwem pracodawcy, PiZS 2006/4, s. 18.



Ostatnim z omawianych obowigzkow pracodawcy zwigzany jest ze $wiadectwem
pracy. Zgodnie z art. 97 § 1 Kodeksu pracy, w zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnigciem
stosunku pracy pracodawca jest obowigzany wydac¢ pracownikowi $wiadectwo pracy w dniu,
w ktérym nastepuje ustanie stosunku pracy, jezeli nie zamierza nawigza¢ z nim kolejnego
stosunku pracy w ciggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasni¢cia poprzedniego stosunku
pracy. Jezeli z przyczyn obiektywnych wydanie $wiadectwa pracy pracownikowi albo osobie
przez niego upowaznionej w tym terminie nie jest mozliwe, pracodawca w ciggu 7 dni od
dnia uplywu tego terminu przesyta $wiadectwo pracy pracownikowi lub tej osobie za
posrednictwem poczty albo dorecza je w inny sposob. Swiadectwo pracy dotyczy okresu lub
okres6w zatrudnienia, za ktore dotychczas nie wydano $wiadectwa pracy. W przypadku
nawigzania z tym samym pracownikiem kolejnego stosunku pracy w ciggu 7 dni od dnia
rozwigzania lub wygasnigcia poprzedniego stosunku pracy, pracodawca jest obowigzany
wydaé pracownikowi §wiadectwo pracy wylacznie na jego wniosek. Trzeba takze pamietac,
ze wydanie $wiadectwa pracy nie moze by¢ uzaleznione od uprzedniego rozliczenia si¢

pracownika z pracodawca.

W  $wiadectwie pracy nalezy poda¢ informacje dotyczace okresu i rodzaju
wykonywanej pracy, zajmowanych stanowisk, trybu rozwigzania albo okolicznosci
wygasnigcia stosunku pracy, a takze inne informacje niezbedne do ustalenia uprawnien
pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spotecznego. Jednoczesnie trzeba takze pamigtac,
ze pracownik moze w ciggu 14 dni od otrzymania §wiadectwa pracy wystgpi¢ z wnioskiem do
pracodawcy o sprostowanie S$wiadectwa pracy. W razie nieuwzglednienia wniosku
pracownikowi przysluguje, w ciaggu 14 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania
Swiadectwa pracy, prawo wystapienia z zadaniem jego sprostowania do sadu pracsz.
Dodatkowo, pracownikowi przystuguje roszczenie o naprawienie szkody wyrzadzonej przez
pracodawce wskutek niewydania w terminie lub wydania niewtasciwego §wiadectwa pracy.
Wspomniane odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas pozostawania

bez pracy z tego powodu, nie dluzszy jednak niz 6 tygodni.
Obowiazki pracownika

Drugg ze stron stosunku pracy jest natomiast pracownik, ktory takze posiada okreslone
obowiazki wskazane na gruncie Kodeksu pracy. Ogélng zasada jest, ze pracownik jest

obowigzany wykonywa¢ prace sumiennie 1 starannie oraz stosowaé si¢ do polecen

82 Art. 97 § 2(1) Kodeksu pracy.



przetozonych, ktore dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg

o prace. Wedtug zas$ art. 100 § 2 Kodeksu pracy, pracownik jest obowigzany w szczegolnosci:

1) przestrzegaé czasu pracy ustalonego w zaktadzie pracy,

2) przestrzega¢ regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie pracy porzadku,

3) przestrzegal przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepiséw
przeciwpozarowych,

4) dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy
informacje, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkodg,

5) przestrzegac tajemnicy okreslonej w odrgbnych przepisach,

6) przestrzega¢ w zakladzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

Jak wida¢, zakres obowiazkow pracownika jako ,,stabszej” strony stosunku pracy jest
nieco wezszy anizeli zakres obowigzkéw pracodawcy. Mozna jednakze wskazaé, ze
pracownik obowigzany jest wykonywaé¢ wszelkie polecenia pracodawcy zwigzane z jego
praca, na co wskazywal np. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 22 listopada 2018 roku:
»Pracownik co do zasady nie ma prawa odméwi¢ wykonania polecenia dotyczacego pracy
(art. 100 § 1 k.p.). Wyjatkiem jest jednak sytuacja, gdy ono sprzeczne z przepisami prawa lub
umowa o prace;”63. Jezeli za$§ pracownik naruszy obiektywne reguty starannosci, dochodzi do
niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania. Jak wskazuje si¢ w doktrynie -
,,Nie przesadza to jednak o odpowiedzialno$ci pracownika za niewykonanie lub nienalezyte
wykonanie zobowigzania - przestanka odpowiedzialnosci pracownika jest bowiem wina, a

wigc brak nalezytej sumiennos$ci przy wykonywaniu pracy”®.

Zakaz konkurencji

Zakaz konkurencji, zgodnie z art. 101* § 1 Kodeksu pracy, w zakresie okreslonym w
odrgbnej umowie, pracownik nie moze prowadzi¢ dziatlalnosci konkurencyjnej wobec
pracodawcy ani tez $swiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie na
rzecz podmiotu prowadzacego taka dziatalno$¢. Rozwigzanie to stosuje si¢ odpowiednio, gdy
pracodawca 1 pracownik majacy dostgp do szczegdlnie waznych informacji, ktorych
ujawnienie mogltoby narazi¢ pracodawce na szkodg, zawieraja umowe o zakazie konkurencji

po ustaniu stosunku pracy. W umowie okres$la si¢ takze okres obowigzywania zakazu

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 listopada 2018 roku, sygn. akt II PK 199/17.
% D. Dzienisiuk, J. Skoczynski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, (red.) L. Florek, Warszawa 2017, art.
100.



konkurencji oraz wysoko$¢ odszkodowania naleznego pracownikowi od pracodawcy. Nalezy
zatem wskazac, ze wyr6zniamy dwa rodzaje umow dotyczacych zakazu konkurencji — te w
trakcie trwania stosunku pracy, oraz po ustaniu stosunku pracy. Umowy te wymagaja pod

rygorem niewaznos$ci formy pisemnej, mogg by¢ takze cze$cig umowy o prace.

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy wymaga wyplaty pracownikOwi
odpowiedniego odszkodowania - nie moze ono by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia
otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez okres odpowiadajacy
okresowi obowigzywania zakazu konkurencji; odszkodowanie moze by¢ wyplacane w
miesigcznych ratach. W razie sporu o odszkodowaniu orzeka sad pracy. Natomiast omawiany
zakaz konkurencji przestaje obowigzywac przed uptywem terminu, na jaki zostat zawarty - w
razie ustania przyczyn uzasadniajacych taki zakaz lub niewywigzywania si¢ pracodawcy z

obowigzku wyptaty odszkodowania.

Poza tym, trzeba takze wskaza¢, ze dziatalno$cig konkurencyjng wobec pracodawcy
co do zasady sg czynnosci zarobkowe podejmowane na wlasny rachunek (jako
przedsigbiorca) lub na rachunek osoby trzeciej (jako pracownik, zleceniobiorca i tym
podobne), jezeli te czynnosci pokrywaja si¢, przynajmniej czesciowo, z zakresem dzialtalno$ci
pracodawcy65. Dodatkowo, wedtug wyroku Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 6
grudnia 2019 roku: ,,Zawarcie umowy o zakazie konkurencji nast¢puje zwykle z inicjatywy
pracodawcy, zamierzajacego w ten sposob chroni¢ wiasne interesy. Strony zawierajace tego
rodzaju umowe mogg utozy¢ stosunek prawny, wedlug swojego uznania, byleby (...) jego
tres¢ lub cel nie sprzeciwialy si¢ wlasciwosci (naturze) tego stosunku prawnego, ustawie ani
zasadom wspotzycia spoiecznego”ss. Do obowigzkow pracownika moga zatem zostac takze

zaliczone kwestie dotyczace zakazu konkurencji, w zaleznosci od ustalen pomigdzy stronami.

% M. Raczkowski [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. I11, Warszawa
2014, art. 101(1), art. 101(2), art. 101(3).
8 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 6 grudnia 2019 roku, sygn. akt III APa 48/19.



Rozdzial 7 — Odpowiedzialno$¢ pracownika

Wstep

Na gruncie tego rozdzialu oméwione zostang natomiast podstawowe kwestie zwigzane
z odpowiedzialnoscia pracownika. Ws$rdd rodzajow odpowiedzialnosci pracownika
wyrézniamy bowiem odpowiedzialno$§¢ porzadkowa oraz odpowiedzialno$¢ materialng

pracownika (w tym za mienie powierzone).
Odpowiedzialno$¢ porzadkowa

Pierwsza z omawianych jest odpowiedzialno$§¢ porzadkowa pracownika, ktora
uregulowana jest na gruncie Kodeksu pracy. Przestankami odpowiedzialnosci porzadkowej sa
dwa elementy: a) wina pracownika (co wynika z istoty tej odpowiedzialnos$ci oraz z art. 111
k.p.) oraz b) bezprawno$¢ jego zachowania, polegajagca na naruszeniu okreslonych
obowiazkéw®’. Zgodnie z art. 108 § 1 Kodeksu pracy, za nieprzestrzeganie przez pracownika
ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, przepisoOw bezpieczenstwa i higieny pracy,
przepisow przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i
obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, pracodawca moze stosowac:
1) kar¢ upomnienia; 2) kar¢ nagany. Samo wymierzenie kary upomnienia uzasadnione jest
nawet w przypadku niewielkiego stopnia winy®®. Okreslone kary nie maja daleko idacego
charakteru, bardziej przyjmuja forme¢ stownej reprymendy, jednak informacja o karach trafia
do akt osobowych pracownika. Informacje o karach porzadkowych powinny by¢ jednak

zawarte w regulaminie pracy.

Poza tym, wspomniany katalog kar ma charakter zamkniety, a za jedno naruszenie
moze by¢ nalozona na pracownika tylko jedna kara®. Warto takze wskazaé, ze przy
stosowaniu kary bierze si¢ pod uwage w szczegodlnosci rodzaj naruszenia obowigzkoéw

pracowniczych, stopien winy pracownika 1 jego dotychczasowy stosunek do pracy.

Warto w tym zakresie wskaza¢ takze np. na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 lutego
2015 roku, zgodnie z ktorym: ,,Nie ma przeszkody do rozwigzania umowy o prac¢ za

wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia na podstawie tego samego zdarzenia, za ktore

¢ E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Gdansk 2020,
art. 108.

%8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 lipca 1999 roku, sygn. akt I PKN 86/99.

% M. Rafacz-Krzyzanowska, Odpowiedzialno$¢ materialna pracownikéw w kodeksie pracy, Palestra 19/1(205),
s. 23.



zostala natozona na pracownika kara porzadkowa, gdy waga tego przewinienia jest na tyle
znaczaca, ze okolicznosci 1 konsekwencje (nawet ewentualne) jego popetnienia uzasadniaja
przekonanie pracodawcy o niemozno$ci dalszego zatrudniania pracownika. Rozwigzanie
stosunku pracy nie stanowi bowiem sankcji porzadkowej w rozumieniu art. 108 k.p”70.
Ukaranie pracownika okreslong kara moze takze skutkowaé zatem nastepnie

wypowiedzeniem mu umowy na prace.

Poza tym, do katalogu kar mozna zaliczy¢ takze kar¢ pieniezng natozong na
pracownika - za nieprzestrzeganie przez pracownika przepisow bezpieczenstwa i higieny
pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie
si¢ do pracy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu w czasie pracy. W tym wypadku
kara pienigzna za jedno przekroczenie, jak i za kazdy dzien nieusprawiedliwionej
nieobecnosci, nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagrodzenia pracownika, a lacznie
kary pienigzne nie moga przewyzsza¢ dziesiate] czeSci wynagrodzenia przypadajacego
pracownikowi do wyptaty, po dokonaniu odpowiednich potracen’’. Same wplywy z kar
pieni¢znych przeznacza si¢ natomiast na poprawe warunkow bezpieczenstwa i higieny pracy.
Jakikolwiek inny sposob dysponowania §rodkami pochodzacymi z tych kar oznacza

naruszenie przepisOw prawa

Dodatkowo, trzeba takze pamiegta¢ o tym kiedy i po jakim czasie moze zostaé
natozona na pracownika kara porzadkowa. Zgodnie z art. 109 § 1 Kodeksu pracy, kara nie
moze by¢ zastosowana po uplywie 2 tygodni od powzigcia wiadomo$ci o naruszeniu
obowigzku pracowniczego i1 po uplywie 3 miesigcy od dopuszczenia si¢ tego naruszenia.
Przed nalozeniem kary nalezy takze wystucha¢ pracownika. Je$li natomiast z powodu
nieobecnosci w zakladzie pracy pracownik nie moze by¢ wyshuchany, bieg dwutygodniowego
terminu nie rozpoczyna si¢, a rozpoczgty ulega zawieszeniu do dnia stawienia si¢ pracownika
do pracy. Jezeli zachowane sg wspomniane terminy, to o zastosowanej karze pracodawca
zawiadamia pracownika na pismie, wskazujac rodzaj naruszenia obowigzkow pracowniczych
i date dopuszczenia si¢ przez pracownika tego naruszenia oraz informujac go o prawie

zgloszenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia.

Warto takze w tym kontekscie wspomnie¢ o instytucji sprzeciwu w stosunku do kary

natozonej na pracownika. Pracownik moze bowiem w ciggu 7 dni od dnia zawiadomienia go

O Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 lutego 2015 roku, sygn. akt I PK 171/14.
™ Art. 108 § 3 Kodeksu pracy.



o ukaraniu wnie$¢ sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje
pracodawca po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji
zwigzkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wniesienia jest
réwnoznaczne z uwzglednieniem sprzeciwu. Poza tym, pracownik, ktory wnidst sprzeciw,
moze w ciggu 14 dni od dnia zawiadomienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystapi¢ do sadu
pracy o uchylenie zastosowanej wobec niego kary. Jak wskazywat Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 7 kwietnia 1999 roku: ,, Wystgpienie pracownika do sgdu z powddztwem o uchylenie
bezprawnie natozonej kary porzadkowej moze nastgpi¢ tylko po wyczerpaniu postepowania
wewnatrzzaktadowego, to jest po wniesieniu w terminie sprzeciwu do pracodawcy”72. Jesli
sad uwzgledni taki wniosek, a zostala natlozona np. na pracownika kara pieni¢zna, to

pracodawca musi zwroci¢ pracownikowi rownowartos¢ kwoty kary.

Na koniec trzeba wskazaé takze na zatarcie kary - kar¢ uwaza si¢ za niebyta, a odpis
zawiadomienia o ukaraniu usuwa z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy.
Pracodawca moze, z wlasnej inicjatywy lub na wniosek reprezentujacej pracownika
zaktadowej organizacji zwigzkowej, uzna¢ kar¢ za niebyla przed uplywem tego terminu.
Usunigcie z akt osobowych informacji o karze wystepuje takze wtedy, kiedy gdy pracodawca

uwzgledni sprzeciw pracownika albo sad uwzgledni odpowiedni wniosek.
Odpowiedzialnos¢ materialna

Druga z omawianych rodzajow odpowiedzialnos$ci pracownika jest odpowiedzialno$¢
o charakterze materialnym. Wsrod tej odpowiedzialno$ci wyrdznia si¢ jej dwa zasadnicze
rodzaje — jest to odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong pracodawcy oraz za mienie
powierzone. Pierwsza z omawianych, zgodnie z art. 114 Kodeksu pracy, polega na tym, ze
pracownik, ktéry wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkow
pracowniczych ze swej winy wyrzadzit pracodawcy szkodeg, ponosi odpowiedzialno$¢
materialng wedlug zasad okreslonych w Kodeksie pracy. Trzeba takze wskaza¢ na zasade
adekwatnosci, zgodnie z ktorg pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ za szkode w granicach
rzeczywistej straty poniesionej przez pracodawce 1 tylko za normalne nastgpstwa dziatania lub
zaniechania, z ktorego wynikla szkoda. Oznacza to, ze szkoda, bedaca przestanka
odpowiedzialno$ci materialnej pracownikow, rozumiana jest jako rzeczywista strata

poniesiona przez pracodawce (damnum emergens) i nie obejmuje ona zatem korzysci, ktorych

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 1999 roku, sygn. akt | PKN 644/98.



pracodawca nie uzyskat (lucrum cessans)73. Jezeli za$ pracownik umyslnie wyrzadzit szkode,
jest obowigzany do jej naprawienia w pelnej wysokosci. Na odpowiednie elementy konieczne
do zaistnienia tego rodzaju odpowiedzialno$ci wskazywat takze Sad Apelacyjny w Szczecinie
w wyroku z dnia 7 lutego 2017 roku: ,,Przestankami odpowiedzialnosci pracownika za szkod¢
wyrzadzong pracodawcy w pelnym rozmiarze jest bezprawnos$¢ dziatania 1 wina umyslna,
jako przestanki kwalifikowane, poza tym oczywiscie zaistnienie szkody oraz zwigzek
przyczynowy miedzy bezprawnym zachowaniem pracownika a szkoda”’*. Dodatkowo, to
wlasnie pracodawca jest obowigzany wykaza¢ okoliczno$ci uzasadniajace odpowiedzialnosé

pracownika oraz wysokos$¢ powstatej szkody, zatem to na nim spoczywa ci¢zar dowodu.

Poza tym, zgodnie z art. 117 § 1 Kodeksu pracy, pracownik nie ponosi
odpowiedzialnosci za szkod¢e w takim zakresie, w jakim pracodawca lub inna osoba
przyczynity si¢ do jej powstania albo zwigkszenia. Inng osobg jest zar6wno inny pracownik,
jak i osoba niezatrudniona u pracodawcy — moga to by¢ takze zatem przypadkowe osoby’>.
Pracownik nie ponosi takze ryzyka zwigzanego z dzialalnoscig pracodawcy, a w
szczegdlnosci nie odpowiada za szkode wynikla w zwigzku z dzialaniem w granicach
dopuszczalnego ryzyka (czyli pojecia omawianego szerzej juz na gruncie prawa karnego).
Moze to by¢ np. dziatanie, ktére miato na celu uratowanie zaktadu pracy czy tez jego czesci,
elementow albo wyposazenia, a faktycznie doprowadzito do wystapienia szkody. Za szkode
wyrzadzong pracodawcy, pracownik moze zatem po spetnieniu odpowiednich przestanek,
ponosi¢  odpowiedzialno§¢ materialng 1  zaptaci¢ odpowiednie  odszkodowanie.
Odszkodowanie ustala si¢ w wysokosci wyrzadzonej szkody, jednak nie moze ono
przewyzsza¢ kwoty trzymiesigcznego wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi w dniu

wyrzadzenia szkody.

Trzeba rozwazy¢ takze, co nastgpuje w przypadku tzw. zbiorowego wyrzadzenia
szkody przez kilku pracownikow. W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pracownikoéw
kazdy z nich ponosi odpowiedzialnos$¢ za cze¢$¢ szkody stosownie do przyczynienia si¢ do niej
1 stopnia winy. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie stopnia winy i1 przyczynienia si¢
poszczeg6lnych pracownikéw do powstania szkody, to odpowiadaja oni w czgéciach

rownych.

" W. Perdeus [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran, Warszawa
2020, art. 115.

™ Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 7 lutego 2017 roku, sygn. akt IIl APa 13/16.

> L. Pisarczyk, J. Skoczynski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VI, (red.) L. Florek, Warszawa 2017, art.
117.



Jeszcze inacze] wyglada kwestia zwigzana z tym, kiedy wspomniana szkoda bedzie
wystepowata w stosunku do osoby trzeciej, nie za§ do pracodawcy. Wedtug art. 120 § 1
Kodeksu pracy, w razie wyrzadzenia przez pracownika przy wykonywaniu przez niego
obowigzkow pracowniczych szkody osobie trzeciej, zobowigzany do naprawienia szkody jest
wylacznie pracodawca. Jednakze - wobec pracodawcy, ktoéry naprawit szkode wyrzadzong
osobie trzeciej, pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ przewidziang w przepisach Kodeksu
pracy, zatem takze bedzie ponosit odpowiedzialnos¢ z tego tytutu, tylko nie wprost wobec

osoby trzeciej, ktorej wyrzadzono szkode.

Na koniec rozwazan dotyczacych tego rodzaju odpowiedzialno$ci warto wskazac
takze na mozliwo§¢ zawarcia umowy mig¢dzy pracownikiem a pracodawca w zakresie
odpowiedzialnosci za szkode, a takze w drodze ugody sadowej. Wowcezas wysokosé
odszkodowania moze by¢ obnizona przez pracodawce lub sad, przy uwzglednieniu
wszystkich okoliczno$ci sprawy, a w szczegdlnosci stopnia winy pracownika i jego stosunku
do obowigzkow pracowniczych. W razie niewykonania ugody przez pracownika, podlega ona
wykonaniu w trybie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej klauzuli
wykonalnosci przez sad pracy. Tego typu ugoda nie moze by¢ jednak sprzeczna z prawem lub

zasadami wspolzycia spolecznego.
Odpowiedzialnos¢ za mienie powierzone pracownikowi

Drugim z rodzajow  odpowiedzialnosci  materialnej  pracownikow  jest
odpowiedzialnos¢ za mienie powierzone pracownikowi. Odpowiedzialno$¢ za mienie
powierzone z obowigzkiem zwrotu lub do wyliczenia si¢ jest odpowiedzialno$cia na zasadzie
winy, a cigzar dowodu zostal w tym przypadku przerzucony na pracownika. Pracodawca musi
jedynie udowodni¢ fakt prawidlowego powierzenia mienia oraz szkode w mieniu’®. Wedlug
art. 124 § 1 Kodeksu pracy, pracownik, ktoremu powierzono z obowigzkiem zwrotu albo do
wyliczenia si¢: 1) pieniadze, papiery wartoSciowe lub kosztowno$ci, 2) narzedzia i
instrumenty lub podobne przedmioty, a takze Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i
obuwie robocze (a takze inne przedmioty — np. stuzbowy laptop czy tez telefon) - odpowiada
w pelnej wysokosci za szkodg powstata w tym mieniu. Od tej zasady istnieje jednak wyjatek
— od tej odpowiedzialnosci pracownik moze si¢ uwolnic, jezeli wykaze, ze szkoda powstata z

przyczyn od niego niezaleznych, a w szczegdlnosci wskutek niezapewnienia przez

® M. Gersdorf [w:] M. Raczkowski, K. Raczka, M. Gersdorf, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. I1l, Warszawa
2014, art. 124.



pracodawce warunkow umozliwiajacych zabezpieczenie powierzonego mienia (np. z uwagi
na niezalezny od niego wypadek, w ktorym ucierpial sprzgt komputerowy, ktory nie byt

odpowiednio zabezpieczony przez pracodawce przy powierzeniu go pracownikowi).

Ciekawa instytucja w tym zakresie jest mozliwo$¢ przyjecia przez pracownikow
wspolnej odpowiedzialno$ci za mienie powierzone im tgcznie z obowigzkiem wyliczenia sie.
Podstawg facznego powierzenia mienia jest umowa o wspdlodpowiedzialnosci materialne;,
zawarta przez pracownikoOw z pracodawcag na pismie pod rygorem niewaznosci. Wowczas
zgodnie z art. 125 § 2 Kodeksu pracy, pracownicy ponoszacy wspolng odpowiedzialno$é
materialng odpowiadaja w czgsciach okreslonych w umowie. Jednak w razie ustalenia, ze
szkoda w catosci lub w cze¢éci zostata spowodowana przez niektorych pracownikow, za catos¢
szkody lub za stosowng jej cze$¢ odpowiadajg tylko sprawcy szkody. Pracodawca moze

jednakze odstapi¢ od umowy o wspolnej odpowiedzialnos$ci materialnej w kazdym czasie..

Warto pamigta¢ takze o tym, ze pracownik odpowiada nie tylko za zniszczenia w
mieniu, ktoére zostalo mu powierzone (nie bioragc pod uwage jednak zwyczajnego zuzycia si¢
materialu czy tez sprzgtu wynikajacego z normalnego, prawidlowego jego uzywania), ale
odpowiada takze za rozliczenie si¢ ze wspomnianego sprzetu np. przy zakonczeniu stosunku
pracy. Wowczas wspomniane elementy, ktore zostaty mu powierzone, a ktére nalezg do
pracodawcy, powinny zosta¢ zwrocone przez pracownika — najczgscie] w tym zakresie spisuje
si¢ odpowiednie protokoty. Warto jednak wskaza¢ np. na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10
marca 2010 roku, wedtug ktorego: ,,Nie stanowi wyliczenia si¢ z powierzonego mienia
przedlozenie przez pracownika faktury wymieniajacej okreslong osobg jako odbiorce mienia,
jezeli osoba ta odbioru nie potwierdzita, zaprzecza, by mienie zostato jej dostarczone i

odmawia zaptaty”’’.

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 marca 2010 roku, sygn. akt II PK 261/09.



Rozdzial 8 — Czas pracy cz.1 (systemy i rozklady czasu pracy)

Czas pracy, normy i ogélny wymiar czasu pracy

Na poczatku nalezy wskazac, iz zgodnie z art. 128 § 1 Kodeksu pracy, czasem pracy
jest czas, w ktorym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub w
innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. W celu rozliczania czasu pracy
pracownika przez dobg rozumie si¢ 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny, w ktorej
pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy; a przez
tydzien - nalezy rozumie¢ 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajac od pierwszego dnia
okresu rozliczeniowego. Trzeba takze wskazac, ze kazdy z pracownikow posiada odpowiedni
wymiar czasu pracy — moze to by¢ zwyczajowo nazywany caly etat albo np. 2/3 albo 4/5
etatu. Zasadg jest, ze wedtug art. 129 § 1 Kodeksu pracy, czas pracy nie moze przekraczac 8
godzin na dobe i1 przecigtnie 40 godzin w przecig¢tnie pigciodniowym tygodniu pracy w
przyjetym okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 4 miesiccy — jednakze =z
zastrzezeniami przewidzianymi w art. 135-138, 143 i 144 Kodeksu pracy (inne systemu czasu

pracy). Jest to tzw. podstawowy czas pracy.

Zasadg jest zatem, ze okres rozliczeniowy wynosi 4 miesigce. Rozktad czasu pracy
danego pracownika moze jednak by¢ sporzadzony - w formie pisemnej lub elektronicznej - na
okres krotszy niz okres rozliczeniowy, obejmujacy jednak co najmniej 1 miesiagc. Poza tym, w
kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub
technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, kazdy okres rozliczeniowy moze by¢ jednak
przedluzony, nie wigcej niz do 12 miesigcy, przy zachowaniu ogdlnych zasad dotyczacych
ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow. W niektorych przypadkach okreslonych w
ustawie pracodawca nie ma jednak obowigzku sporzadzania rozkladu czasu pracy (np. przy
ustaleniu pracownikowi indywidualnego czasu pracy na jego wniosek). Pracownik zatem
moze zosta¢ zobowigzany do $wiadczenia pracy w wymiarze przekraczajacym 40 godzin w
danym tygodniu, jednak musi si¢ to wigza¢ z obniZzeniem normy czasu pracy w innym
tygodniu do konca okresu rozliczeniowego Warto w kontek$cie rozliczania czasu pracy
pracownika wskaza¢ na wyrok Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 4 lutego 2015 roku,
wedtug ktorego ,,Istota rozliczania czasu pracy sprowadza si¢ do tego, ze w pierwszej
kolejnosci ustalana jest ilo$¢ przepracowanych przez pracownika dni i godzin, a nast¢pnie
okresla si¢ liczbe godzin nadliczbowych wynikajagcych z przekroczenia normy

sredniotygodniowej, za ktore nie udzielono czasu wolnego 1 ktore podlegaja wynagrodzeniu



(stawka plus dodatek). Takie zbilansowanie czasu pracy, a co za tym idzie ustalenie
naleznego wynagrodzenia za godziny nadliczbowe, jest mozliwie dopiero po zakonczeniu

okresu rozliczeniowego™"".

Waznym jest takze, aby wiedzie¢ w jaki sposéb mozna policzy¢ obowigzujacy
pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym. Zgodnie z art. 130 § 1
Kodeksu pracy wykonuje si¢ to w ten sposob, ze najpierw mnozy si¢ 40 godzin przez liczbe
tygodni przypadajacych w okresie rozliczeniowym, a nastgpnie dodaje si¢ do otrzymanej
liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozostatych do konca okresu rozliczeniowego,
przypadajacych od poniedziatku do pigtku. Trzeba w tym wypadku pamigtaé jednak o tym, ze
kazde $wieto wystepujace w okresie rozliczeniowym i przypadajgce w innym dniu niz
niedziela obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin. Wymiar czasu pracy pracownika w okresie

rozliczeniowym ulega takze obnizeniu o liczb¢ godzin usprawiedliwionej nieobecnosci w

pracy.

Wreszcie, mozna takze krétko wspomnie¢ o tzw. przecigtnym tygodniowym czasie
pracy. Tygodniowy czas pracy facznie z godzinami nadliczbowymi nie moze przekraczaé
przecigtnie 48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym. Nie dotyczy to jednak

pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.
Okresy odpoczynku

Ponadto, bardzo wazne w kontek$cie czasu pracy jest takze przyblizenie odpowiednich
postanowien w zakresie okresoOw odpoczynku pracownika. Zasadg jest, ze pracownikowi
przystuguje w kazdej dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku79.
Wyjatek stanowi sytuacja, kiedy dochodzi do awarii, istnieje konieczno$¢ prowadzenia akcji
ratowniczych np. przez strazakow albo dotyczy to osob zarzadzajacych zaktadem pracy w
imieniu pracodawcy. Dodatkowo, pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo do
co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujgcego co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku dobowego. Odpoczynek ten powinien przypada¢ w niedziele,
ktéra obejmuje 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny 06:00 w tym dniu, chyba Ze u
danego pracodawcy zostala ustalona inna godzina. Polski ustawodawca wprowadzit do

Kodeksu pracy tygodniowy okres odpoczynku, realizujgc wymogi dyrektywy Parlamentu

8 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 4 lutego 2015 roku, sygn. akt Il APa 30/14.
™ Art. 132 § 1 Kodeksu pracy.



Europejskiego i Rady 2003/88/WE z 4.11.2003 r. dotyczacej niektérych aspektow organizacji

czasu pracy™.

W kontekscie odpoczynku warto wskazaé takze na tzw. prawo do przerwy. Jezeli
dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej 6 godzin, pracownik ma prawo
do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy. Dodatkowe
przerwy w pracy mogg by¢ uzaleznione np. od uprawnien wynikajacych z rodzicielstwa, o
czym opowiemy w kolejnych odcinkach kursu. Poza tym, wedtug art. 141 § 1 Kodeksu pracy,
pracodawca moze wprowadzi¢ jedng przerwg¢ w pracy niewliczang do czasu pracy, w
wymiarze nieprzekraczajacym 60 minut, przeznaczong na spozycie positku lub zalatwienie
spraw osobistych. Moze by¢ ona wprowadzona w uktadzie zbiorowym pracy, regulaminie
pracy albo umowie o prace. Poza tym, moze nastapi¢ takze skrocenie czasu pracy ponizej
norm okreSlonych w art. 129 § 1 Kodeksu pracy dla pracownikow zatrudnionych w
warunkach szczegdlnie ucigzliwych lub szczegodlnie szkodliwych dla zdrowia. Moze to
polega¢ na ustanowieniu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy albo na obnizeniu tych
norm, a w przypadku pracy monotonnej lub pracy w ustalonym z goéry tempie moze to

polega¢ na wprowadzeniu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy.
Systemy i rozklady czasu pracy

Co wigcej, najczescie] stosowany w praktyce jest tzw. podstawowy czas pracy, ktory
zostal juz opisany wczesniej. W dni wyznaczone dla pracownika jako dni pracy pracuje on 8
godzin, a w tym systemie czasu pracy jest niedopuszczalne planowanie wykonywania pracy w
niektore dni dluzej, a w inne krocej (gdyz jest to wlasciwos$¢ rownowaznego czasu pracy)gl.

Oprodcz tego, istniejg jednak inne systemy czasu pracy takie jak:

e rdéwnowazny system czasu pracy,

e praca w ruchu cigglym,

e przerywany system czasu pracy,

e zadaniowy system czasu pracy,

e system skroconego tygodnia pracy,

e system pracy weekendowej.

80 K. Stefanski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran, Warszawa
2020, art. 133.

81 K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021,
art. 129.



Jesli chodzi o pierwszy z nich, czyli rOwnowazny system czasu pracy, to jezeli jest to
uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja, moze by¢ stosowany system rownowaznego
czasu pracy, w ktoérym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie
wigcej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca (W
szczegblnych wypadkach moga to by¢ 3 albo 4 miesigce). Przedtuzony dobowy wymiar czasu
pracy jest rownowazony krotszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektorych dniach lub
dniami wolnymi od pracy. Warto takze wspomnie¢ o tzw. zmodyfikowanym systemie czasu
pracy, w ktorym przy pracach polegajacych na dozorze urzadzen lub zwigzanych z
czgsciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy moze by¢ stosowany system
rownowaznego czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru
czasu pracy, nie wigcej jednak niz do 16 godzin. Przedtuzenie do 24 godzin moze nastapi¢ w
przypadku pracownikow zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie osob, a takze
pracownikow zaktadowych strazy pozarnych 1 zakladowych stuzb ratowniczych.
Bilansowanie normy tygodniowej w przypadku rownowaznego systemu czasu pracy
nastgpuje przez skrocenie dobowej normy czasu pracy w innych dniach okresu
rozliczeniowego pracownika lub przez zapewnienie pracownikowi dni wolnych od pracy

ponad obowiazujacy limit®,

Drugi z omawianych to system pracy w ruchu ciagtym. Wedtug art. 138 § 1 Kodeksu
pracy, przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie produkcji nie moga by¢ wstrzymane
(czyli praca w ruchu cigglym), moze by¢ stosowany system czasu pracy, w ktorym jest
dopuszczalne przedtuzenie czasu pracy do 43 godzin przecigtnie na tydzieh w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 tygodni, a jednego dnia w niektorych tygodniach w
tym okresie dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za kazda
godzing pracy powyzej 8 godzin na dob¢ w dniu wykonywania pracy w przedtuzonym
wymiarze czasu pracy pracownikowi przystuguje dodatek do wynagrodzenia. Przepisy te
stosuje si¢ takze w przypadku, gdy praca nie moze by¢ wstrzymana ze wzgledu na
koniecznos$¢ ciaglego zaspokajania potrzeb ludnosci. Nieco inne w przypadku tego systemu
Czasu pracy sg takze sposoby obliczania obowigzujacego pracownika wymiaru czasu pracy.
Nadto, jak wskazywal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 29 wrzesnia 1975 roku: ,, O tym, czy
praca ma charakter pracy "w ruchu ciagglym" nie decyduje ani zakres wykorzystania mocy

produkcyjnych zaktadu pracy, ani mozliwosci produkcyjnych pracownika, lecz okolicznosc,

82 K. Raczka [w:] M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. |11, Warszawa 2014,
art. 135.



czy wykonywanie pracy przez 24 godziny na dobe¢ i przez 7 dni w tygodniu jest konieczne z
punktu widzenia zabezpieczenia prawidlowego procesu produkcyjnego oraz prawidiowej

dziatalnosci urzadzen produkcyjnych”®,

Trzecim ze wskazanych jest system przerywanego czasu pracy. Wedtug art. 139 § 1
Kodeksu pracy, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacjg, moze by¢
stosowany system przerywanego czasu pracy wedlug z goéry ustalonego rozktadu
przewidujacego nie wigcej niz jedng przerwe w pracy w ciaggu doby, trwajaca nie dtuzej niz 5
godzin. Przerwy nie wlicza si¢ do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracownikowi
przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokos$ci potowy wynagrodzenia naleznego za czas
przestoju. System przerywanego czasu pracy wprowadza si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub
w porozumieniu z zakladowa organizacja zwigzkowa. Mozna przyja¢, ze tego typu system
czasu pracy bedzie wykorzystywany w gastronomii, handlu, hotelarstwie czy tez w hodowli

zwierzat, kiedy mozliwa jest przerwa w trakcie dnia pracy.

Czwartym z omawianych jest zadaniowy system czasu pracy. Zgodnie z art. 140
Kodeksu pracy, w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacja albo
miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego czasu pracy.
Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania
powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okreslonych w
art. 129 Kodeksu pracy. Zadaniowy czas pracy moze obejmowac swoim zakresem np.

dziennikarzy, informatykow, menedzerow czy tez listonoszy®”.

Piatym ze wspomnianych jest system skroconego tygodnia pracy, ktéry moze by¢
stosowany na pisemny wniosek pracownika. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie
pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia, przy rownoczesnym
przedhuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz do 12 godzin, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesigca. Ostatni natomiast to tzw. system pracy
weekendowej, ktory takze udzielany jest na pisemny wniosek pracownika. W tym systemie
Czasu pracy praca jest $wiadczona wylacznie w pigtki, soboty, niedziele 1 §wigta. W tym
systemie jest dopuszczalne przedhuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wigcej jednak

niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 1 miesigca.

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 wrzeénia 1975 roku, sygn. akt I PRN 23/75.
8 https://www.infor.pl/prawo/praca/czas-pracy/325136,Zadaniowy-czas-pracy-definicja.ntml  (dostep online
06.02.2021).
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Oproécz nich, warto takze wspomnie¢ o tzw. ruchomym czasie pracy, gdyz wedtug art.
140" § 1 Kodeksu pracy, rozklad czasu pracy moze przewidywaé rézne godziny
rozpoczynania pracy w dniach, ktére zgodnie z tym rozkladem sg dla pracownikow dniami
pracy. Mozna przewidzie¢ takze takie uregulowania, w ramach to sam pracownik decyduje o
ktorej godzinie rozpoczyna prace (albo w jakim przedziale powinien jg zacza¢, a nastepnie

wykonywac).

Warto takze pamigta¢ o szczegdlnej ochronie pracownikéw zatrudnionych w
niektorych systemach czasu pracy wskazanych w art. 135-138, 143 i 144 Kodeksu pracy. Ich
czas pracy w stosunku do kobiet w cigzy, 0sob pracujacych w ucigzliwych warunkach albo
opiekujacych si¢ dzie¢mi do 4 roku zycia (bez ich zgody) - nie moze przekracza¢ 8 godzin.
Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas nieprzepracowany w zwigzku ze
zmniejszeniem z tego powodu wymiaru jego czasu pracy. Wedlug za$ art. 149 § 1 Kodeksu
pracy, pracodawca prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika do celow prawidlowego
ustalenia jego wynagrodzenia i1 innych $wiadczen zwigzanych z praca. Pracodawca udostepnia
te ewidencje¢ pracownikowi, na jego zadanie. Pracodawca, ktory nie prowadzi ewidencji czasu
pracy, dopuszcza sie wykroczenia przeciwko prawom pracownika®. Zgodnie za$ z wyrokiem
Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 27 czerwca 2019 roku: ,,Braki w ewidencji czasu
pracy obciazaja pracodawce, a nie pracownika na nie si¢ powotujacego. Konsekwencja braku
ewidencji czasu pracy lub jej nierzetelno$ci jest powstanie po stronie pracownika mozno$ci
udowodnienia swojego faktycznego czasu pracy za pomocg dowoddéw z zeznan §wiadkow,

czy tez wlasnorecznie prowadzonej dokumentacj 8,

Oprocz tego, wystepuje takze praca zmianowa — czyli wykonywanie pracy wedtug
ustalonego rozkladu czasu pracy przewidujacego zmiang pory wykonywania pracy przez
poszczegolnych pracownikow po uplywie okreslonej liczby godzin, dni lub tygodni. Praca
zmianowa jest dopuszczalna bez wzgledu na stosowany system czasu pracy. Wedlug za$
wyroku Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 14 lutego 2017 roku: ,,Zadaniowy czas pracy
moze by¢ stosowany wobec pracownikow tylko w waskim zakresie, tj. wowczas, gdy rodzaj
pracy, jej organizacja albo miejsce wykonywania uniemozliwiaja lub znacznie utrudniaja
kontrolg pracodawcy nad pracownikiem w czasie wykonywania pracy. Zadania pracownika
powinny by¢ natomiast tak ustalone, aby pracownik, przy dotozeniu nalezytej starannosci i

sumiennosci (art. 100 § 1 k.p.), mogt je wykonaé¢ w ciggu 8 godzin na dobg i przecietnie 40

8 1. Pisarczyk [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, (red.) L. Florek, Warszawa 2017, art. 149.
8 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 27 czerwca 2019 roku, sygn. akt III APa 13/17.



godzin tygodniowo w przeci¢tnie S5-dniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym (art. 129 k.p.)"®’. Systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy
rozliczeniowe czasu pracy ustala si¢ w ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy
albo w obwieszczeniu. Na koniec mozna takze wspomnieé, iz na pisemny wniosek
pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny rozktad jego czasu pracy w ramach

systemu czasu pracy, ktorym pracownik jest objety.

8 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 14 lutego 2017 roku, sygn. akt IIl AUa 1262/16.



Rozdzial 9 — Czas pracy cz.2 (nadgodziny, dyzury,

praca nocna, w niedziel¢ i Swieta)

Nadgodziny — kiedy moga zosta¢ wprowadzone?

Na poczatku nalezy wskazaé, iz zgodnie z art. 151 § 1 Kodeksu pracy, praca
wykonywana ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy, a takze praca wykonywana
ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowigzujacego pracownika
systemu 1 rozktadu czasu pracy, stanowi prace w godzinach nadliczbowych. Praca w
godzinach nadliczbowych jest dla wielu o tyle interesujacy tematem, ze w dzisiejszych
czasach wielu z nas pracuje ponad obowigzujace normy czasu pracy, popada w pracoholizm,
dba przede wszystkim o swoja karier¢ 1 chce zarobi¢ jak najwigcej takze dzieki godzinom
nadliczbowym. Praca w godzinach nadliczbowych jest jednak dozwolona w przypadkach

okreslonych wprost w Kodeksie pracy i nalezg do nich sytuacje takie jak:

1) konieczno$¢ prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usunigcia awarii,

2) szczegolne potrzeby pracodawcy.

Wigkszos¢ przypadkdw w praktyce zwigzanych jest z drugim przypadkiem, tj.
szczegblnymi potrzebami pracodawcy. Ocena, czy dana sytuacja spetnia ustawowe przestanki
pracy nadliczbowej, nalezy jedynie do pracodawcy. Trzeba jednak pamigtac, ze zgodnie z
orzecznictwem Sadu Najwyzszego, zmeczenie pracownika nie stanowi powodu, na ktoéry
mogiby powota¢ si¢ pracownik, odmawiajac pracy nadliczbowejss. Przestanka szczego6lnych
potrzeb pracodawcy jest rozumiana dwojako w doktrynie. Zgodnie z pierwszym pogladem,
szczegolne potrzeby moga obejmowac jedynie sytuacje nadzwyczajne, nieoczekiwane i
trudne do przewidzenia, natomiast wedtug drugiej grupy autorow - szczegdlne potrzeby
pracodawcy wystepuja takze, gdy do realizacji normalnych zadan pracodawcy konieczne jest
ponadwymiarowe zatrudnienie pracownika, byleby nie dotyczylo to w sposob wzglednie staty

konkretnej osoby®. Druga z tych koncepcji jest jednak cze$ciej uznawana w orzecznictwie.

Warto w tym kontekscie wskaza¢ takze na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10

wrzeénia 2019 roku®, zgodnie z ktorym ,,Cho¢ przyjelo sie¢ uwazaé, iz szczegdlne potrzeby

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 grudnia 1987 roku, sygn. akt | PRN 68/87.

89 K. Stefanski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran, Warszawa
2020, art. 151.

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 2019 roku, sygn. akt I PK 55/18.



pracodawca wyraza poleceniem, to mozna takze wykonywac¢ prace nadliczbowa za wiedzg i
zgoda (chocby) milczaca pracodawcy, gdy pracownik dziata w jego interesie, bowiem
polecenie pracy w godzinach nadliczbowych nie wymaga szczegdlnej formy i wystarczajaca
jest dorozumiana zgoda pracodawcy. Warto do tego doda¢, ze uznaniu za prace w godzinach
nadliczbowych pracy, ktorg pracodawca zlecit pracownikowi i godzit si¢ na jej wykonywanie
po normalnych godzinach pracy, nie przeszkadza nawet niezachowanie regul porzadkowych
wynikajacych z regulaminu pracy, uzalezniajacych podjecie takiej pracy od pisemnego
polecenia przetozonych pracownika lub wymagajacego pdzniejszej akceptacji jej wykonania”.
Co do zasady pracodawca powinien zatem zleci¢ pracownikowi prace w godzinach
nadliczbowych w ramach odpowiedniego polecenia, jednak jak wida¢ widnieja od tej zasady
odpowiednie wyjatki.  Nalezy rowniez podkreslic, ze liczba godzin nadliczbowych
przepracowanych w zwiazku ze szczegdlnymi potrzebami pracodawcy nie moze przekroczy¢
dla poszczegdlnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym. Dopuszczenie innej
liczby godzin nadliczbowych mozliwe jest jednak w uktadzie zbiorowym pracy lub w

regulaminie pracy albo w umowie o prace.

Poza tym, trzeba jednak pamigtac, ze pracy w godzinach nadliczbowych nie stosuje si¢
do pracownikow zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktorych wystepuja przekroczenia
najwyzszych dopuszczalnych stezen lub nat¢zen czynnikoéw szkodliwych dla zdrowia —
zwlaszcza, jezeli s3 oni narazeni np. na szkodliwe gazy czy tez pyly, a dtuzsze przebywanie w
pracy w tego typu warunkach wptywatoby w oczywisty sposob na zycie 1 zdrowie tych osob
(np. gornicy). W razie szczegdlnych potrzeb pracodawcy mozna wyda¢ pracownikowi jednak

polecenie wykonywania pracy innego rodzaju niz okreslony w umowie.

Nadto, pracownik moze wyjatkowo odmowié polecenia wykonania pracy w godzinach
nadliczbowych. Wowczas naraza si¢ on jednak na sankcje pracodawcy, ktore w zaleznosci od
roznych stanow faktycznych moga sigga¢ az po rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z
winy pracownika. Odmowa wykonania pracy w godzinach nadliczbowych moze by¢
uzasadniona wowczas, gdy polecenie jej wykonywania jest sprzeczne z prawem, zasadami
wspotzycia spotecznego lub umowa o prace;gl. Moze to by¢ takze brak szczegodlnych potrzeb
pracodawcy albo indywidualny wazny interes pracownika — np. konieczno$¢ odbioru dzieci

po ukonczonych zajeciach szkolnych.

L K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, Sopot 2021, art.
151



Trzeba takze pamigta¢, ze nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych czas
odpracowania zwolnienia od pracy, udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek, w
celu zatatwienia spraw osobistych. Jesli jednak zostang spelnione wczes$niej wymienione
przestanki, to za prac¢ w nadgodzinach przystuguja odpowiednie dodatkowe $wiadczenia.
Wedlug art. 151 § 1 Kodeksu pracy, za prace w godzinach nadliczbowych, oprocz

normalnego wynagrodzenia, przystuguje dodatek w wysokosci:

1) 100% wynagrodzenia - za pracg w godzinach nadliczbowych przypadajacych:
a) w nocy,
b) w niedziele i $wigta nieb¢dace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z
obowigzujacym go rozktadem czasu pracy,
¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za pracg w
niedzielg lub w §wigto, zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy;

2) 50% wynagrodzenia - za prac¢ w godzinach nadliczbowych przypadajacych w

kazdym innym dniu.

Ponadto, wynagrodzenie stanowigce podstawg obliczania tego dodatku, obejmuje
wynagrodzenie pracownika wynikajace z jego osobistego zaszeregowania okreslonego stawka
godzinowa lub miesigczng, a jezeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyodrgbniony
przy okreslaniu warunkéw wynagradzania — wowczas przyshuguje 60% wynagrodzeniagz.
Warto wspomnie¢ takze o wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2019 roku, wedlug
ktorego: ,,Przez "normalne wynagrodzenie" (...) nalezy rozumie¢ takie wynagrodzenie, ktore
pracownik otrzymuje stale i systematycznie, a wigc obejmuje ono zardwno wynagrodzenie
zasadnicze wynikajgce ze stawki osobistego zaszeregowania, jak i dodatkowe sktadniki
wynagrodzenia o charakterze staltym, jeZeli na podstawie obowiazujacych w zakladzie pracy

przepiséw placowych pracownik ma prawo do takich dodatkowych sktadnikow”®,

Jednakze, w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych pracodawca,
na pisemny wniosek pracownika, moze udzieli¢ mu w tym samym wymiarze czasu wolnego
od pracy. Nie zawsze zatem za prace w godzinach nadliczbowych musi by¢ wyptacane
dodatkowe wynagrodzenie — moze by¢ przyznany takze dodatkowy wolny czas od pracy, nie
tylko jesli pracownik o to zawnioskuje. Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas

przepracowany w godzinach nadliczbowych moze nastapi¢ takze bez wniosku pracownika. W

% Art. 151(1) § 3 Kodeksu pracy.
% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2019 roku, sygn. akt III PK 32/18.



takim przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy, najpdzniej do konca okresu
rozliczeniowego, w wymiarze o polow¢ wyzszym niz liczba przepracowanych godzin
nadliczbowych, jednakze nie moze to spowodowaé obnizenia wynagrodzenia naleznego
pracownikowi za petny miesieczny wymiar czasu pracy. Przepisy nie okreslajg trybu, w jakim
ma zosta¢ ustalony termin wykorzystania czasu wolnego. Posrednio wynika on jednak z

. .. , . . , ..94
prawa pracodawcy do organizacji czasowych ram §wiadczenia oraz celow regulacji™.

Wreszcie, nalezy takze pamicta¢ o godzinach nadliczbowych w przypadku osob
pracujacych w kadrze zarzadzajacej. Pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy
zaktadem pracy i1 kierownicy wyodrebnionych komoérek organizacyjnych wykonuja, w razie
koniecznosci, prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz
dodatku z tytulu pracy w godzinach nadliczbowych. Wyjatkiem jest jednak sytuacja, kiedy
kierownikom wyodrebnionych komorek organizacyjnych za prace w godzinach
nadliczbowych przypadajacych w niedzielg i $wigto przystuguje prawo do wynagrodzenia
oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych, jezeli w zamian za prace w takim
dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy. Na koniec trzeba tez wspomnie¢, iz w razie
ustania stosunku pracy przed uplywem okresu rozliczeniowego pracownikowi przystuguje,
oprocz normalnego wynagrodzenia, prawo do dodatku, jezeli w okresie od poczatku okresu
rozliczeniowego do dnia wustania stosunku pracy pracowal w wymiarze godzin

przekraczajacym normy czasu pracy, o ktorych mowa w art. 129 Kodeksu pracy.
Dyzury pracownika

Ponadto, trzeba rozwazy¢ takze kwestie zwigzane z dyzurem pracownika w pracy.
Wedlug art. 151° § 1 Kodeku pracy, pracodawca moze zobowigza¢ pracownika do
pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy
wynikajacej z umowy o prace w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawce (dyzur). Wspomnianego czasu dyzuru nie wlicza si¢ jednak do czasu pracy, jezeli

podczas dyzuru pracownik nie wykonywat pracy.

Wobec tego, petnienie dyzuru nie jest rownoznaczne ze $wiadczeniem pracy. Jest to
okres ,,pogotowia” - wyczekiwania na powstanie potrzeby §wiadczenia pracy95. Zadaniem

pracownika jest tutaj samo oczekiwanie na prace, przy zastrzezeniu, ze pozostaje zdolnym i

% }k.. Pisarczyk [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VI, (red.) L. Florek, Warszawa 2017, art. 151(2).
% K. Raczka [w:] M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. |11, Warszawa 2014,
art. 151(5).



gotowym do jej podjecia (czyli np. nie moze spozywac alkoholu)%. Za czas dyzuru, z
wyjatkiem dyzuru pelnionego w domu, pracownikowi przystuguje czas wolny od pracy w
wymiarze odpowiadajacym dilugosci dyzuru, a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu
wolnego — wowczas przystuguje mu Wynagrodzenie wynikajagce z jego osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub miesi¢gczng, a jezeli taki sktadnik
wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy okreslaniu warunkoéw wynagradzania —
wowczas takze (jak w przypadku godzin nadliczbowych) przystuguje 60% wynagrodzenia.
Czas dyzuru nie moze jednak narusza¢ przepiséw dotyczacych odpoczynku pracownika97, 0
ktéorym moéwiliSmy w poprzednim materiale. Przepisy te nie dotycza jednak osob

zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy.
Praca nocna, w niedziele i Swieta

Co wigcej, trzeba omowi¢ takze krétko kwestie zwigzang z praca nocng i pracg w
weekendy oraz §wigta. Na wstepie nalezy pamigtac, ze pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy
godzinami 21:00 a 7:00. Pora nocna powinna by¢ ustalona w regulaminach pracy lub w
uktadach zbiorowych pracy. Prace w porze nocnej wykonuje si¢ tam, gdzie jest ona konieczna
do zapewnienia toku produkcji lub ustug niezbednych dla spoteczenstwa. W takich zaktadach
pracy nalezy, w ramach 10 godzin wskazanych przez ustawodawce, okresli¢ poczatek 1

koniec 8-godzinnej pory nocnej®.

Nalezy takze okresli¢, kiedy pracownik pracuje zatem w porze nocnej. Wedtug art.
151" § 2 Kodeksu pracy, pracownik, ktorego rozktad czasu pracy obejmuje w kazdej dobie co
najmniej 3 godziny pracy w porze nocnej lub ktorego co najmniej 1/4 czasu pracy w okresie
rozliczeniowym przypada na por¢ nocng, jest pracujgcym w nocy. Mimo tego, czas pracy
pracujacego w nocy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe, jezeli wykonuje prace
szczegolnie niebezpieczne albo zwigzane z duzym wysitkiem fizycznym lub umystowym
(wykaz takich praca ustala pracodawca w porozumieniu z zakltadowa organizacja
zwigzkowg). Nie dotyczy to jednakze pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy
zakladem pracy oraz przypadkow koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej] w celu
ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usuniecia awarii.

Trzeba takze wskazac, jakie dodatki przystuguja z tytutu pracy w porze nocnej. Pracownikowi

% M. Rotkiewicz, Prawa i obowigzki pracodawcy a koronawirus, Warszawa 2020, s. 5.

o https://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne prawo pracy/czas pracy/747198,Dyzur-pracowniczy-w-
podstawowym-systemie-czasu-pracy.html (dostep online 18.02.2021).

% M. T. Romer [w:] Prawo pracy. Komentarz, wyd. V, Warszawa 2012, art. 151(7).



https://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne_prawo_pracy/czas_pracy/747198,Dyzur-pracowniczy-w-podstawowym-systemie-czasu-pracy.html
https://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne_prawo_pracy/czas_pracy/747198,Dyzur-pracowniczy-w-podstawowym-systemie-czasu-pracy.html

wykonujgcemu prace w porze nocnej przyshuguje dodatek do wynagrodzenia za kazda
godzing pracy w porze nocnej w wysokosci 20% stawki godzinowej wynikajacej z

minimalnego wynagrodzenia za pracg¢, ktérym moze by¢ takze zastapiony ryczattem.

Odmienng kwestig sa natomiast prace w niedziele 1 §wigta. Co do zasady, niedziele i
swieta okreslone w odrebnych przepisach sg dniami wolnymi od pracy. Jednakze mozliwe jest
podejmowanie takze pracy w te dni, np. w zakresie pracy weekendowej. Za prace w niedziele
i $wieto uwaza si¢ prace wykonywang migdzy godzing 6:00 w tym dniu a godzing 6:00 w
nastepnym dniu, chyba Ze u danego pracodawcy zostala ustalona inna godzina. Kwestie te
zostaly nieco zmienione w zakresie ograniczen przy prowadzeniu dzialalnosci galerii
handlowych w niektore niedziele oraz swigta. Mimo tego, w pozostatych przypadkach, Praca
w niedziele i $wigta jest dozwolona np. w razie awarii, akcji ratowniczej, w ruchu cigglym,
przy pracy zmianowej, przy remontach, w transporcie, w rolnictwie, hodowli, gastronomii,
hotelarstwie, a takze innych okreslonych w ustawie. Pracownikowi wykonujagcemu prace w

niedziele 1 §wigta, pracodawca jest obowigzany zapewni¢ inny dzien wolny od pracy:

a) w zamian za prac¢ w niedziele - w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzajacych lub
nastepujacych po takiej niedzieli,

b) w zamian za pracg w Swigto - w ciggu okresu rozliczeniowego.

Jesli nie jest to mozliwe, to pracownikowi przystuguje dzien wolny od pracy do konca
okresu rozliczeniowego, a w razie braku mozliwos$ci udzielenia dnia wolnego od pracy w tym
terminie - dodatek do wynagrodzenia w wysokosci takiej jak za godziny nadliczbowe, za
kazda godzing pracy w niedzielg. Na koniec mozna wspomnie¢ takze o tzw. prawie do wolne;j
niedzieli. Pracownik pracujacy w niedziele powinien korzysta¢ co najmniej raz na 4 tygodnie
z niedzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to jednak pracownika zatrudnionego w systemie
czasu pracy, o ktorym mowa w art. 144 Kodeksie pracy (weekendowy system pracy). W
poprzednim stanie prawnym sprzed 31 grudnia 2003 roku, pracownik mial wczesniej prawo

do wolnej niedzieli co najmniej raz na 3 tygodnie®.

%9 K. Rgczka [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. IX, (red.) Z. Salwa, Warszawa 2008, art. 151(12).



Rozdzial 10 — Urlopy pracownicze

Prawo do urlopu

Na poczatku nalezy wskaza¢, iz wérdd podstawowych urlopow pracowniczych nalezy
wyrézni¢ urlop wypoczynkowy, urlop bezptatny, urlop zdrowotny oraz urlop na zadanie.
Kolejne z urlopow dotyczace uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem (np. urlop
macierzynski albo rodzicielski) zostang omoéwione na gruncie kolejnego z materiatow. Trzeba
podkresli¢, ze zgodnie z art. 12 § 1 Kodeksu pracy, pracownikowi przystuguje prawo do
corocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlopu wypoczynkowego. Powyzsze zwigzane jest z
tzw. prawem do urlopu, ktéry obejmuje takze prawo do urlopu bezptatnego, urlopu
zdrowotnego czy tez urlopu na zadanie. Prawo pracownika do urlopu wypoczynkowego to
jego podstawowe uprawnienie, ktére wynika takze np. z art. 66 ust. 2 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej*®, a takze art. 2 pkt 3 Europejskiej Karty Spotecznej'®*. Prawo do
urlopu jest takze podstawowa zasadg prawa pracy, a sam pracownik nie moze zrzec si¢ prawa
do urlopu. Prawo do urlopu ma zatem charakter osobisty i nie moze by¢ przeniesione na inng
osobg. Osoby wykonujace pracg na innej podstawie niz stosunek pracy nabywaja to prawo
tylko wtedy, gdy przepisy szczegoélne im je przyznaja (np. wykonujace prace naktadcza) lub
jest to przewidziane w ukladzie zbiorowym pracy albo wynika z postanowienia umowy, np.

zlecenia lub agencyjnej*®.

Podstawowym celem prawa do urlopu jest regeneracja sit pracownika, ktora jest
potrzebna, aby w dalszym ciggu mogt wydajnie pracowac 1 zachowac¢ petni¢ sit fizycznych
oraz psychicznych. Podobnie wskazywat np. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 lutego 1998
roku: ,, Cele urlopu wypoczynkowego i urlopu zdrowotnego sa w rzeczywistosci zbiezne:
regeneracja sit pracownika. Nie mozna za$ z dwoch urlopéw korzysta¢ rownoczesnie w tym
samym okresie czasu. Oczywiscie za$ "zdublowanie" uprawnien pracownika do ptatnych
urlopow w tym samym okresie czasu nie moze prowadzi¢ do "zdublowania" uprawnien
pracownika do wynagrodzenia za ten sam okres czasu w ktorym pracownik przebywajac na

urlopie w ogodle nie wykonat pracy”103.

1% Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).

%! Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz. U. z 1999 r. Nr 8, poz.
67 z pdzn. zm.).

102 K Jagkowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021,
art. 152,

13 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 lutego 1998 roku, sygn. akt I PR 7/88.



Poza tym, jezeli chodzi o urlop wypoczynkowy, to na wstepie trzeba krotko wskazaé,
ze pracownik podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w ktérym podjat
prace, uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego miesigca pracy, w wymiarze 1/12
wymiaru urlopu przystugujacego mu po przepracowaniu roku. Natomiast prawo do kolejnych
urlopoéw pracownik nabywa w kazdym nastepnym roku kalendarzowym. Ponadto, wedtug art.
161 Kodeksu pracy, pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracownikowi urlopu w tym roku
kalendarzowym, w ktorym pracownik uzyskat do niego prawo, a szczegdétowe kwestie
zwigzane z urlopem wypoczynkowym zostang omoOwione na gruncie kolejnych

podrozdziatéw niniejszego artykutu.
Urlop bezplatny

Pierwszym ze wskazanych jest urlop bezptatny. Zgodnie z art. 174 § 1 Kodeksu pracy,
na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze udzieli¢ mu urlopu bezptatnego. Przy
udzielaniu urlopu bezptatnego, dluzszego niz 3 miesigce, strony moga przewidzieé
dopuszczalno$¢ odwotania pracownika z urlopu z waznych przyczyn. Ten rodzaj urlopu jest
w istocie umowa, w ktorej pracodawca zobowigzuje si¢ zwolni¢ pracownika z obowigzku
wykonywania pracy przez okreslony czas, a pracownik rezygnuje z korzystania z prawa jej

wykonywania w tym okresie'%*

. Poza tym, jak wskazuje si¢ w doktrynie, nie ma przeszkod
prawnych, aby urlop bezplatny zostal udzielony w celu zawarcia umowy o prace u tego

samego pracodawcy, ale dotyczacej innego stanowiska.

Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza si¢ do okresu pracy, od ktorego zaleza
uprawnienia pracownicze. Trzeba wskaza¢ takze na wyrok Wojewodzkiego Sadu
Administracyjnego w Poznaniu z dnia 21 lutego 2019 roku, ktéry dotyczy kwestii zwigzanych
z ubezpieczeniami spolecznymi 1 urlopem bezptatnym: ,,Urlop bezptatny w sposob istotny
wplywa na status pracownika wyznaczony regulacjami prawa ubezpieczen spotecznych.
Pracownik korzystajacy z takiego urlopu na swoj wniosek nie ma bowiem prawa do
Swiadczen przystugujacych z ubezpieczenia chorobowego (np. zasitku chorobowego czy
opiekunczego). Okres korzystania z urlopu bezptatnego udzielonego na podstawie art. 174

k.p. jest okresem, w ktorym pracodawca nie ma obowigzku oplacania sktadek na

loa https://praca.money.pl/poradniki/urlop-bezplatny-5-rzeczy-o-ktorych-musisz-pamietac-wybierajac-go-

6275506774947457a.html (dostgp online 25.02.2021).
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ubezpieczenie spoleczne, co powoduje, ze nie jest on ani okresem sktadkowym, ani

. . . , .. .. . . . 105
niesktadkowym, a wigc nie podlega rowniez uwzglednieniu w stazu ubezpieczeniowym™ .

Poza tym, mozna takze krotko wspomnie¢ o tym, ze za zgoda pracownika, wyrazong
na pismie, pracodawca moze udzieli¢ pracownikowi urlopu bezptatnego w celu wykonywania
pracy u innego pracodawcy przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu
miedzy pracodawcami. Wowczas okres takiego urlopu bezptatnego wlicza si¢ do okresu

pracy, od ktorego zaleza uprawnienia pracownicze u dotychczasowego pracodawcy.
Urlop na zadanie

Drugim z omawianych jest tzw. urlop na zadanie. Wedtug art. 1672 Kodeksu pracy,
pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zadanie pracownika i w terminie przez niego
wskazanym nie wigcej niz 4 dni urlopu w kazdym roku kalendarzowym. Pracownik zgltasza
zadanie udzielenia urlopu najpdzniej w dniu rozpoczecia urlopu. Mozna zatem zglosi¢ przez
pracownika skorzystanie z urlopu "na zadanie" ustnie, telefonicznie, czy nawet faksem lub
sms-em, i ten swoisty sposdb wystapienia o udzielenie cze$ci urlopu nie jest wcale
uwarunkowany od zlozenia formalnego (pisemnego) wniosku, w szczeg6lnosci po dacie

106

wykorzystania urlopu i po powrocie do pracy . Pracownik ma wigc prawo zadecydowania o

terminie wykorzystania czg¢sci urlopu wypoczynkowego samodzielnie, jednostronnie, a wigc

%7 Dodatkowo, urlopu

w oderwaniu od regul zwigzanych z planowaniem urlop(’)w1
niewykorzystanego w terminie ustalonym zgodnie z art. 163 Kodeksu pracy, nalezy

pracownikowi udzieli¢ najpozniej do dnia 30 wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego.
Urlop wypoczynkowy

Najwazniejszym z omawianych jest jednak urlop wypoczynkowy. Wymiar tego urlopu
wynosi: 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krocej niz 10 lat, albo 26 dni - jezeli
pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat. Natomiast wymiar urlopu dla pracownika
zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala si¢ proporcjonalnie do wymiaru
czasu pracy tego pracownika. Regulacja art. 154 § 1 Kodeksu pracy wyznacza jedynie
podstawowy wymiar urlopu wypoczynkowego, ktory moze by¢ odmiennie, tzn. korzystniej

unormowany cho¢by w umowie o prace, czy tez w ukladach zbiorowych pracy, biorac pod

195 Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego w Poznaniu z dnia 21 lutego 2019 roku, sygn. akt IV SA/Po
1127/18.

1% Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 27 stycznia 2015 roku, sygn. akt IIl APo 5/14.

W7 p. zadykowicz, Obowigzek pracodawcy udzielenia pracownikowi urlopu na Zzgdanie, Pracownik i
Pracodawca 2017, nr 1 (vol. 3), s. 54-55.



uwagg specyficzne warunki panujace na danym stanowisku pracy, badz charakterystyczne dla
okreslonego zawodu'®®. Wymiar urlopu zalezy zatem od stazu pracy i wyksztalcenia
pracownika. Poza tym, trzeba takze pamigtac, ze do okresu zatrudnienia, od ktorego zalezy
prawo do urlopu 1 wymiar urlopu, wlicza si¢ okresy poprzedniego zatrudnienia, bez wzgledu
na przerwy w zatrudnieniu oraz sposéob ustania stosunku pracy. Do okresu pracy, od ktorego
zalezy wymiar urlopu, wlicza si¢ takze odpowiednie okresy z tytulu np. ukonczenia $redniej
szkoty zawodowej, $redniej szkoty ogdlnoksztatcacej (4 lata), szkoty policealnej (6 lat) czy

tez studiow wyzszych (8 lat). Okresow tych nie sumuje sig.

Nadto, urlopu wypoczynkowego udziela si¢ w dni, ktore sg dla pracownika dniami
pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozkladem czasu pracy, w wymiarze godzinowym,
odpowiadajagcym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu, a jeden
dzien pracy réwna si¢ 8 godzinom pracy. Warto takze wspomnie¢ o tzw. proporcjonalnym
wymiarze urlopu. Woéwcezas w roku kalendarzowym, w ktérym ustaje stosunek pracy z

pracownikiem uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przystuguje urlop:

a) u dotychczasowego pracodawcy - w wymiarze proporcjonalnym do okresu
przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy, chyba ze przed
ustaniem tego stosunku pracownik wykorzystat urlop w przystugujacym mu lub w
WyZszym wymiarze,

b) u kolejnego pracodawcy - w wymiarze: 1) proporcjonalnym do okresu pozostatego do
konca danego roku kalendarzowego - w razie zatrudnienia na czas nie krotszy niz do
konca danego roku kalendarzowego, 2) proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w
danym roku kalendarzowym - w razie zatrudnienia na czas krotszy niz do konca

danego roku kalendarzowego (z pewnymi wyjatkami w Kodeksie pracy).

Co wigcej, proporcjonalny wymiar urlopu moze dotyczy¢ takze okresOw nieobecnosci
pracy, a problematyka ta szczegblowo uregulowana jest na gruncie art. 155 Kodeksu pracy.
W przypadku proporcjonalnego wymiaru urlopu, kalendarzowy miesigc pracy odpowiada
1/12 wymiaru urlopu przystugujacego pracownikowi, a niepelny kalendarzowy miesiac pracy
zaokragla si¢ w gore do pelnego miesigca. Wreszcie, istnieje takze tzw. urlop uzupetniajacy —
1 przystuguje on pracownikowi, ktory wykorzystal urlop za dany rok kalendarzowy, a
nastgpnie uzyskal w ciggu tego roku prawo do urlopu w wyzszym wymiarze. Z mocy prawa

uprawnienie do urlopu uzupetniajagcego moze powsta¢ w szczegoélnosci w wyniku uptywu w

108 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 9 grudnia 2014 roku, sygn. akt Il AUa 25/14.



czasie roku kalendarzowego 10 lat pracy, uzyskania odpowiedniego wyksztatcenia albo np.
wejscie w zycie nowych przepiséw branzowych przewidujacych dtuzszy urlop. Poza tym, na
wniosek pracownika urlop moze by¢ podzielony na cze$ci. W takim jednak przypadku co
najmniej jedna cze$¢ wypoczynku powinna trwa¢ nie mniej niz 14 kolejnych dni
kalendarzowych. Rozwigzanie to stanowi swoiste odstepstwo od zasady nieprzerwanego

urlopu wypoczynkowego, jednak dziata na korzys¢ pracownika.

Na koniec, trzeba rozwazy¢ takze kwestie zwigzane z wynagrodzeniem pracownika w
trakcie urlopu wypoczynkowego. Kwestie wynagrodzenia reguluje wprost art. 172 Kodeksu
pracy, zgodnie z ktorym za czas urlopu pracownikowi przystluguje wynagrodzenie, jakie by
otrzymal, gdyby w tym czasie pracowal (100% wynagrodzenia). Zmienne sktadniki
wynagrodzenia mogg by¢ obliczane na podstawie przecigtnego wynagrodzenia z okresu 3
miesigcy poprzedzajacych miesiac rozpoczgcia urlopu; w przypadkach znacznego wahania

wysokosci wynagrodzenia okres ten moze by¢ przedtuzony do 12 miesigcy.

Jesli natomiast pracownik nie wykorzysta przystugujacego urlopu w catosci lub w
czg¢sci z powodu rozwigzania lub wygasnigcia stosunku pracy, wowczas przystuguje mu
ekwiwalent pieni¢zny. Prawo do ekwiwalentu jest niezalezne od sposobu ustania stosunku
pracy 1 stanowi odstepstwo od prawa pracownika do wykorzystania urlopu w naturze, takze
na korzy$¢ pracownika. Pracodawca nie ma jednak obowigzku wyptacenia ekwiwalentu
pienieznego w przypadku gdy strony postanowiag o wykorzystaniu urlopu w czasie
pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej umowy o prace zawartej z
tym samym pracodawcg bezposrednio po rozwigzaniu lub wygasnigciu poprzedniej umowy o
prace z tym pracodawcg. Dodatkowo, jezeli pracodawca na podstawie odrebnych przepisow
jest obowigzany obja¢ pracownika ubezpieczeniem gwarantujagcym mu otrzymanie
swiadczenia pienigznego za czas urlopu, pracownikowi nie przystuguje wynagrodzenie
przewidziane lub ekwiwalent pieniezny za czas urlopu wypoczynkowego. Uregulowanie to
ma jednak ma niewielkie znaczenie praktyczne, gdyz regulacja ta bedzie miata zastosowanie

gtownie do przypadkéw $wiadczenia pracy za granica.

Urlop zdrowotny (dla poratowania zdrowia) — czesé goscia (Prawo pracy z Beata)

Niektérym grupom zawodowym, na mocy obowigzujacych przepisow prawa,
przystuguje dodatkowy, ptatny urlop dla poratowania zdrowia (zwany potocznie urlopem
zdrowotnym). Urlop zdrowotny jest udzielany w konkretnym celu jakim jest regeneracja

zdrowia 1 odzyskanie pelnej zdolnosci do pracy. Urlop ten nie przystuguje jednak



automatycznie po spetnieniu warunkow do jego uzyskania — pracownik musi otrzymac¢ zgode¢

na taki urlop.
Do urlopu zdrowotnego maja prawo:

e sedziowie,

e prokuratorzy,

e inspektorzy pracy,

e nauczyciele akademiccy,

e nauczyciele.

Sedziowie maja prawo do urlopu zdrowotnego na podstawie art. 93 ustawy z
27.07.2001 r. Prawo o ustroju sagdow powszechnych (tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 365). Urlop ten
moze by¢ udzielony sedziemu w celu przeprowadzenia zaleconego leczenia, jezeli wymaga
ono powstrzymania si¢ od petnienia stluzby. Urlop zdrowotny nie moze przekraczaé 6
miesiecy. Urlopu tego udziela Minister Sprawiedliwo$ci. W razie odmowy — sedziemu

przystuguje odwotanie do Sadu Najwyzszego w terminie 14 dni od otrzymania tej odmowy.

Kolejna grupa zawodowa uprawniong sg prokuratorzy, ktorym przystuguje prawo do
ptatnego urlopu dla poratowania zdrowia na podstawie art. 116 ustawy Prawo o prokuraturze
(ktorej tekst jednolity znalez¢ mozna w Dz.U. z 2021 r. poz. 66). Urlopu udziela Prokurator
Krajowy. Urlop dla poratowania zdrowia nie moze przekracza¢ 6 miesigcy 1 nie moze by¢
udzielony, jezeli przez okres roku prokurator nie wykonywal czynnos$ci z powodu choroby.
Pracownicy inspekcji pracy wykonujacy lub nadzorujacy czynno$ci kontrolne — prawo do
urlopu dla poratowania zdrowia - art. 52 ustawy z dnia 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekc;ji
Pracy — t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 1251. Urlopu udziela Gtéwny Inspektor Pracy na podstawie
skierowania na leczenie uzdrowiskowe albo rehabilitacj¢ uzdrowiskowa. Urlop udzielany jest
na okres ustalony w skierowaniu, nie moze on jednak przekroczy¢ 30 dni w roku

kalendarzowym.

Nauczycielom akademickim prawo do urlopu zdrowotnego przystuguje na podstawie
art. 131 ustawy z 20.07.2018 r. Prawo 0 szkolnictwie wyzszym i nauce (t.j. Dz. U. z 2020 r.
poz. 85). Urlopu dla poratowania zdrowia udziela si¢ w celu przeprowadzenia zaleconego

leczenia, jezeli stan zdrowia wymaga powstrzymania si¢ od pracy.



Urlop przyshuguje nauczycielowi akademickiemu, ktory:

* nie ukonczyl 65. roku zycia,
* jest zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pracy,

* conajmniej 10 lat byt zatrudniony w uczelni.

Kolejny urlop dla poratowania zdrowia moze by¢ udzielony nie wcze$niej niz po
uplywie 3 lat od dnia zakonczenia poprzedniego urlopu. Laczny wymiar urlopu dla
poratowania zdrowia w okresie catego zatrudnienia nie moze przekracza¢ roku. Urlopu dla
poratowania zdrowia udziela si¢ na podstawie orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego, ze stan
zdrowia wymaga powstrzymania si¢ od pracy, oraz okreslajacego zalecone leczenie i Czas
potrzebny najego przeprowadzenie. Orzeczenie lekarskie wydaje lekarz posiadajacy
uprawnienia do wykonywania badan profilaktycznych zgodnie z przepisami wydanymi
na podstawie art. 229 § 8 Kodeksu pracy i wykonujacy dziatalno$¢ w jednostce medycyny
pracy. Lekarz przeprowadza badanie lekarskie na podstawie skierowania wydanego
przez rektora na wniosek nauczyciela akademickiego. W czasie urlopu dla poratowania

zdrowia nie mozna wykonywac zaje¢ zarobkowych.

Z kolei nauczycielom prawo do urlopu zdrowotnego przyznane zostalo w art. 73
ustawy z dnia 26.01.2019 r. Karta Nauczyciela (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 2215 ze zm.). Urlop

przystuguje nauczycielowi:

+ zatrudnionemu w pelnym wymiarze zaj¢¢ na czas nieokreslony,
* | po przepracowaniu nieprzerwanie co najmniej 7 lat w szkole w wymiarze nie

nizszym niz 1/2 obowigzkowego wymiaru zajec.

Urlopu udziela dyrektor szkoty. Urlop ten moze by¢ udzielony

1) w celu przeprowadzenia zaleconego leczenia:
a) choroby zagrazajacej wystapieniem choroby zawodowej lub
b) choroby, w ktérej powstaniu czynniki S$rodowiska pracy Iub sposob

wykonywania pracy odgrywajg istotng role, lub

2) na leczenie uzdrowiskowe lub rehabilitacje uzdrowiskows.



Wymiar urlopu nie moze jednorazowo przekroczy¢ roku. Urlop zdrowotny moze by¢
udzielony nauczycielowi, jezeli ten legitymuje si¢ co najmniej 7 letnim nieprzerwanym
okresem zatrudnienia w szkole. W Karcie Nauczyciela znajdziemy rowniez zapis, ze okres
zatrudnienia bedzie uznany za nieprzerwany, jezeli nauczyciel podjat zatrudnienie w szkole
nie pdzniej niz w ciggu 3 miesiecy po ustaniu poprzedniego stosunku pracy w tej samej lub
innej szkole. Z kolei nauczycielowi, ktoremu do nabycia prawa do emerytury brakuje mniej
niz rok, urlop dla poratowania zdrowia nie moze by¢ udzielony na okres dtuzszy niz do konca
miesigca poprzedzajacego miesige, w ktorym nauczyciel nabywa uprawnienia emerytalne.
Ponadto przy ustalaniu 7 letniego pracy w szkole nalezy mie¢ na uwadze przepis, na
podstawie, ktorego do tego okresu wlicza si¢ okresy czasowej niezdolnosci do pracy wskutek
choroby oraz urlopu innego niz wypoczynkowy, ale trwajace tacznie nie diluzej niz 6
miesiecy. W przypadku okresu niezdolnos$ci do pracy 1 urlopu trwajacych przez okres dtuzszy
niz 6 miesiecy wymagany okres pracy przedtuza si¢ o ten okres. Przepisy Karty Nauczyciela
wymagaja rowniez, zeby okres siedmioletniej pracy w szkole, uzasadniajacy prawo do urlopu,
przypadat bezposrednio przed data rozpoczecia urlopu dla poratowania zdrowia. Wymog
siedmioletniego okresu pracy w szkole dotyczy udzielenia pierwszego urlopu dla poratowania

zdrowia.

Kolejny urlop zdrowotny nie moze by¢ udzielony wczes$niej niz po uptywie roku od
dnia zakonczenia poprzedniego urlopu dla poratowania zdrowia. Laczny wymiar urlopu dla
poratowania zdrowia nauczyciela w okresie catego zatrudnienia nie moze przekraczaé 3 lat.
W okresie przebywania na urlopie dla poratowania zdrowia nauczyciel nie moze nawigzaé
stosunku pracy lub podja¢ innej dziatalnosci zarobkowej. A w razie stwierdzenia, ze
w okresie urlopu zdrowotnego nauczyciel podejmuje inny stosunek pracy lub inng dziatalno$¢
zarobkowa, dyrektor szkoty odwotuje tego nauczyciela z urlopu, wskazujac jednocze$nie

termin, w ktorym nauczyciel obowigzany jest do powrotu do pracy.
Plan urlopow i mozliwo$é odwolania z urlopu

Poza tym, nalezy takze omowic¢ takze krotko kwestie zwigzane z planem urlopéw oraz
mozliwoscig odwotania z urlopu pracownika, ktory zostat juz na niego wystany. Wedtug art.
163 § 1 Kodeksu pracy, urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plan
urlopoéw ustala pracodawca, bioragc pod uwage wnioski pracownikéw 1 konieczno$¢
zapewnienia normalnego toku pracy, a planem urlopéw nie obejmuje si¢ cze$ci urlopu

udzielanego pracownikowi na zgdanie. Plan urlopéw podaje si¢ do wiadomosci pracownikoéw



W sposdb przyjety u danego pracodawcy. Wynika on najczesciej z przepisow
wewnatrzzaktadowych, ktore przewiduja stosowanie u danego pracodawcy pewnej praktyki
postepowania w okreslonym zakresie™*. Istnieja jednak takze sytuacje, kiedy pracodawca nie
musi ustala¢ planu urlopow. Dzieje sie to wowczas, jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa
wyrazita na to zgode - dotyczy to takze pracodawcy, u ktérego nie dziata zaktadowa
organizacja zwigzkowa. W takich przypadkach pracodawca ustala termin urlopu po

porozumieniu z pracownikiem.

Jesli chodzi za$ o przesunigcie terminu urlopu, mimo okreslenia jego w planie
urlopéw albo okreslenia tego w porozumieniu z pracodawca, to przesuni¢cie terminu urlopu
moze nastgpi¢ na wniosek pracownika umotywowany waznymi przyczynami. W rezultacie do
okolicznosci uzasadniajacych przesunigcie terminu urlopu zalicza si¢ m.in. zmiang terminu
urlopu matzonka, konieczno$¢ sprawowania opieki nad osoba bliska oraz inne™™°. Poza tym,
przesunigcie terminu urlopu jest takze dopuszczalne z powodu szczegdlnych potrzeb
pracodawcy, jezeli nieobecno$¢ pracownika spowodowataby powazne zaklocenia toku pracy.
Trzeba tez wspomnie¢ o tzw. obowigzkowym przesuni¢ciu terminu urlopu. Jezeli pracownik
nie moze rozpoczaé urlopu w ustalonym terminie z przyczyn usprawiedliwiajgcych

nieobecnos¢ w pracy, a w szczego6lnosci z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

3) powotania na ¢wiczenia wojskowe lub na przeszkolenie wojskowe albo stawienia
si¢ do pehienia terytorialnej stuzby wojskowej rotacyjnie, na czas do 3 miesigcy,

4) urlopu macierzynskiego,
- pracodawca jest obowigzany przesuna¢ urlop na termin pozniejszy.

Jesli chodzi za$ o odwotanie pracownika z urlopu, to wedtug art. 167 § 1 Kodeksu
pracy, pracodawca moze odwota¢ pracownika z urlopu tylko wéwczas, gdy jego obecnosci w
zakladzie wymagaja okolicznosci nieprzewidziane w chwili rozpoczynania urlopu. Warto w
tym zakresie wskaza¢ na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 marca 2017 roku, zgodnei z
ktorym ,,Skuteczne odwotanie pracownika z urlopu wymaga od pracodawcy ztozenia

jednoznacznego o$wiadczenia woli w sposob pozwalajacy pracownikowi zapoznac si¢ z jego

19 A, Kosut [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran, Warszawa
2020, art. 163.
10y Pisarczyk [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VI, (red.) L. Florek, Warszawa 2017, art. 164.



trescig (art. 167 § 1 w zwigzku z art. 300 k.p. 1 art. 61 k.c.). Wymogu tego nie spetnia
wystanie przez pracodawce wiadomosci na prywatng skrzynke mailowa pracownika,
zwlaszcza gdy takiego Srodka komunikacji nie wykorzystywano wczesniej do komunikacji
migdzy stronami stosunku pracy”lll. Z tego wynika zatem, ze pracownik przebywajacy na
urlopie wypoczynkowym nie ma obowigzku kontrolowania poczty elektronicznej. Poza tym,
pracodawca jest obowigzany pokry¢ koszty poniesione przez pracownika w bezposrednim

zwigzku z odwotaniem go z urlopu.

W zakresie odwotania z urlopu oraz zaktdcania tego urlopu, warto wskaza¢ na wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 23 marca 2017 roku, wedtug ktorego ,,Zobowiazanie pracownika
przez pracodawce do pozostawania w gotowosci do pracy czy wymuszanie na nim
$wiadczenia pracy w czasie urlopu wypoczynkowego (werbalne, pozawerbalne - przez presj¢
psychiczng lub spowodowane wadliwg organizacja pracy powodujaca koniecznosé
wykonywania obowigzkéw pracowniczych w tym okresie) stanowi zaprzeczenie istoty urlopu
wypoczynkowego przeznaczonego na czas nhiezaktoconego odpoczynku pracownika”m.
Wobec tego, jezeli pracodawca nie decyduje si¢ na odwotlanie pracownika z urlopu
wypoczynkowego, to nie powinien wymuszaé¢ na nim pozostawania w gotowosci do
$wiadczenia w tym okresie pracy. Wreszcie, trzeba tez pamigta¢ o tym, ze w oOKresie
wypowiedzenia umowy o prac¢ pracownik jest obowigzany wykorzysta¢ przystugujacy mu

urlop, jezeli w tym okresie pracodawca udzieli mu urlopu.

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 marca 2017 roku, sygn. akt II PK 26/16.
12 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 marca 2017 roku, sygn. akt I PK 130/16.



Rozdzial 11 — Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem

Ochrona kobiet w ciazy w pracy

Przede wszystkim, na wstepie nalezy wskaza¢, ze kobietom w cigzy bedacymi
pracownikami, przystuguja z tego tytulu dodatkowe uprawnienia. Stan cigzy u pracownicy
powinien by¢ jednak stwierdzony $wiadectwem lekarskim. Z uwagi na to, pracodawca jest
obowigzany udzielaé pracownicy cigzarnej zwolnien od pracy na zalecone przez lekarza
badania lekarskie przeprowadzane w zwigzku z cigza, jezeli badania te nie moga by¢
przeprowadzone poza godzinami pracy. Za czas nieobecno$ci w pracy z tego powodu

pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Wedlug za$ art. 176 § 1 Kodeksu pracy, Kobiety w ciazy i kobiety karmiace dziecko
piersia nie moga wykonywaé prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla
zdrowia, mogacych mie¢ niekorzystny wptyw na ich zdrowie, przebieg cigzy lub karmienie
dziecka piersig. Wykaz tego typu prac okre$la Rada Ministréw w drodze rozporzadzenia i sg
to np. prace zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym, w tym recznym transportem
cigzarow czy tez prace z duzym nat¢zeniem szkodliwych pytow albo gazow. Jesli pracownica
jest zatrudniana w takich warunkach, a zaszta w cigze, to woOwczas pracodawca jest
obowigzany przenie$¢ pracownic¢ do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolni¢ ja na
czas niezbedny z obowiagzku $wiadczenia pracy. Dodatkowo, pracownica w cigzy chroniona
jest takze przed wypowiedzeniem jej umowy o prace. Pracodawca nie moze bowiem
wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prac¢ w okresie cigzy, a takze w okresie urlopu
macierzynskiego pracownic - chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujaca pracownic¢ zaktadowa organizacja
zwigzkowa wyrazita zgod¢ na rozwigzanie umowy. Powyzsze uregulowanie nie dotyczy

jednak pracownicy w okresie probnym nieprzekraczajagcym jednego miesigca.

Warto wskaza¢ takze na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 pazdziernika 2020 roku,
zgodnie z ktorym ,,Ochrona pracy kobiet w cigzy wynikajaca z art. 177 k.p. nie rozciaga si¢
ani na rozwigzanie Umowy o prac¢ za porozumieniem stron, ani na zmian¢ warunkow pracy i
ptacy w drodze takiego porozumienia, ale dotyczy zakazu wypowiadania/rozwigzania umowy
o prace¢ oraz zakazu dokonywania wypowiedzenia zmieniajacego (przez pracodawce). Nie ma
wiec mowy o wykladni rozszerzajacej tego przepisu w kierunku objecia zakazem

rozwigzywania umowy o prac¢ czy modyfikowania jej warunkéw na podstawie porozumienia



stron”*3. Trzeba jednak pamietaé, ze zaden przepis nie zabrania, aby ci¢zarna sama
rozwigzata taczaca ja z pracodawcg umowe o prace. Jednak w sytuacji, gdy ztozy ona
stosowne o$wiadczenie, nie wiedzac, ze jest w cigzy, to (zgodnie z art. 84 k.c. w zw. z art.

300 k.p.) moze uchyli¢ si¢ od jego skutkow™*,

W tym zakresie istniejg jednak wyjatki - rozwigzanie przez pracodawce umowy o
prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego moze nastgpic tylko w
razie ogloszenia upadiosci lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowigzany wowczas
uzgodni¢ z reprezentujaca pracownic¢ zaktadowa organizacja zwigzkowa termin rozwigzania
umowy o pracg. Okres pobierania tych $wiadczen wlicza si¢ do okresu zatrudnienia, od
ktorego zaleza uprawnienia pracownicze. Przepisy te stosuje si¢ odpowiednio takze do
pracownika - ojca wychowujacego dziecko lub pracownika - innego czlonka najblizszej

rodziny, w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego.

Poza tym, w zakresie ochrony pracownicy w cigzy trzeba tez wskaza¢ o mozliwosci
przedhuzenia umowy o prace. Umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres probny
przekraczajacy jeden miesigc, ktora uleglaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesigca
cigzy - ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Nie dotyczy to jednak umowy o prace na czas
okreslony zawarte] w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy. Jest to kolejne rozwigzanie korzystne dla pracownicy w ciazy, ktore

chroni jg oraz dziecko przed mozliwo$cig pozostania bez pracy w okresie cigzy.

Wreszcie, pracownicy w cigzy nie wolno takze zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych
ani w porze nocnej. Pracownicy w cigzy nie wolno bez jej zgody delegowal poza stale
miejsce pracy ani zatrudnia¢ w systemie przerywanego czasu pracy. Pierwsze dwa przypadki
maja zatem charakter obligatoryjny, natomiast kolejne dwa mogg by¢ uchylane za zgoda

pracownika™.

Podobnie sytuacja wyglada w przypadku pracownika opiekujacego sig
dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 roku zZycia. Rozwazenia wymaga takze sytuacja, w
ktorej pracownica jest juz zatrudniana w porze nocnej, a zaszla w tym czasie w cigze.
Wowczas pracodawca zatrudniajgcy pracownice w porze nocnej jest obowigzany na okres jej
cigzy zmieni¢ rozklad czasu pracy w sposdb umozliwiajacy wykonywanie pracy poza porg

nocng, a jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe, przenie$¢ pracownice do innej pracy, ktorej

13 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 pazdziernika 2020 roku, sygn. akt II PK 78/19.

14 Wyrok Sadu Okregowego we Wroctawiu z dnia 20 czerwea 2013 roku, sygn. akt VII Pa 151/13.

15 E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021,
art. 178.



wykonywanie nie wymaga pracy w porze nocnej. Natomiast w razie braku takich mozliwosci
pracodawca jest obowigzany zwolni¢ pracownice na czas niezbedny z obowigzku $wiadczenia
pracy z zachowaniem prawa do dotychczasowego wynagrodzenia. Dodatkowo, gdy zmiana
warunkow pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku pracy, skrdcenie czasu pracy lub
przeniesienie pracownicy do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy

przystuguje dodatek wyrownawczy.
Urlop macierzynski

Co wigcej, z tytutu cigzy oraz urodzenia dziecka, pracownicy przystuguje dodatkowy
urlop nazywany macierzynskim. Wedtug art. 180 § 1 Kodeksu pracy, pracownicy przystuguje

urlop macierzynski w wymiarze:

1) 20 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie;
2) 31 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie;
3) 33 tygodni - w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie;

4) 35 tygodni - w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym porodzie;

5) 37 tygodni - w przypadku urodzenia pigciorga i wigcej dzieci przy jednym porodzie.

Wobec tego, istnieja podstawowe trzy powody udzielania urlopu macierzynskiego:
przygotowanie si¢ do przewidywanego porodu, regeneracja sit po odbytym porodzie przez
kobiete oraz umozliwienie opieki nad dzieckiem w pierwszym okresie jego Zyciam. Wedtug
za$§ wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 15 maja 2018 roku: ,,W okresach urlopow
macierzynskiego 1 wychowawczego, ktérych udzielenie jest obowigzkiem pracodawcy,
pracownicy sg zwolnieni z obowigzku $wiadczenia pracy. Za czas tych urlopow pracownik
nie zachowuje prawa do wynagrodzenia, otrzymujac z tego tytulu $wiadczenia z
zabezpieczenia spolecznego - zasitek macierzynski, albo dodatek z tytulu opieki nad
dzieckiem w okresie korzystania z urlopu wychowawczego, rekompensujgce w jakiej§ mierze
niepobieranie wynagrodzenia''’”. Poza tym, przed przewidywana data porodu pracownica
moze jednak wykorzysta¢ nie wigcej niz 6 tygodni urlopu macierzynskiego. Mozliwos¢
wykorzystania czg$ci urlopu macierzynskiego przed dniem porodu nie przystuguje jednak
ubezpieczonej, ktora urodzita dziecko w trakcie korzystania z urlopu bezptatnego™®. Jezeli

pracownica nie korzysta z urlopu macierzynskiego przed przewidywang datg porodu,

16 M. Wiodarczyk [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom Il. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran,
Warszawa 2020, art. 180.

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 maja 2018 roku, sygn. akt Il UK 126/17.

18 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 11 stycznia 2012 roku, sygn. akt III AUa 954/11.



pierwszym dniem urlopu macierzynskiego jest dzienh porodu. Po porodzie przystuguje
natomiast urlop macierzynski niewykorzystany przed porodem az do wyczerpania wymiaru
wskazanego wyzej. Nalezy tez podkresli¢, iz W razie urodzenia dziecka wymagajacego opieki
szpitalnej pracownica, ktora wykorzystala po porodzie 8 tygodni urlopu macierzynskiego,
pozostatg czes¢ tego urlopu moze wykorzysta¢ w terminie pozniejszym, po wyjsciu dziecka

ze szpitala.

Poza tym, trzeba takze pamigtaé, ze pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co
najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego, ma prawo zrezygnowac z pozostatej czgsci tego

urlopu i powrdci¢ do pracy, jezeli:

1) pozostalg czg$¢ wurlopu macierzynskiego wykorzysta pracownik - ojciec
wychowujacy dziecko,

2) przez okres odpowiadajacy okresowi, ktory pozostat do konca urlopu
macierzynskiego, osobistg opieke nad dzieckiem bedzie sprawowat ubezpieczony -
ojciec dziecka, ktory w celu sprawowania tej opieki przerwal dziatalnos$¢

zarobkowa.

Z podobnych przyczyn z pozostalej czeSci urlopy moze zrezygnowaé takze
pracownica legitymujaca si¢ orzeczeniem o niezdolno$ci do samodzielnej egzystencji, po
wykorzystaniu po porodzie co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego. W obu tych
przypadkach wowczas pracownikowi (ojcu wychowujacemu dziecko) przyshuguje, w
przypadku rezygnacji przez ubezpieczong - matke dziecka z pobierania zasitku
macierzynskiego za okres co najmniej 14 tygodni po porodzie, prawo do cze¢$ci urlopu
macierzynskiego. Wowczas konieczne jest, aby pracownica ztozyta pracodawcy pisemny
wniosek w sprawie rezygnacji z korzystania z czesci urlopu macierzynskiego w terminie nie
krotszym niz 7 dni przed przystapieniem do pracy. Pozostatej czgs$ci urlopu macierzynskiego,
pracodawca udziela, ojcu innemu cztonkowi najblizszej rodziny, na jego pisemny wniosek,

sktadany w terminie nie krotszym niz 14 dni przed rozpoczgciem korzystania z czesci urlopu.

Podobnie sytuacja wyglada w przypadku zgonu pracownicy w czasie urlopu
macierzynskiego — wowczas ojcu dziecka albo innemu czlonkowi najblizszej rodziny,
przystuguje prawo do czgséci urlopu macierzynskiego przypadajacej po dniu zgonu matki.
Nadto, w razie porzucenia dziecka przez pracownice¢ lub umieszczenia dziecka, na podstawie
orzeczenia sadu, w pieczy zastgpczej albo np. zaktadzie opiekunczo-leczniczym, pracownicy

nie przystuguje cz¢$¢ urlopu macierzynskiego przypadajaca po dniu porzucenia dziecka albo



umieszczenia dziecka w pieczy zastepczej. W przypadku porzucenia dziecka przez
pracownice w czasie urlopu macierzynskiego albo w czasie pobierania zasitku
macierzynskiego, ojcu dziecka albo innemu cztonkowi najblizszej rodziny, moze
przystugiwa¢ jednak prawo do czesci urlopu macierzynskiego przypadajacej po dniu

porzucenia dziecka, nie wczesniej jednak niz po wykorzystaniu przez:

1) pracownice, po porodzie, co najmniej 8 tygodni urlopu macierzynskiego;
2) ubezpieczong - matke dziecka, zasitku macierzynskiego za okres co najmniej 8

tygodni po porodzie.
Urlop rodzicielski

Dodatkowo, trzeba rozwazy¢ takze kwestie zwigzane z urlopem rodzicielskim,
Regulacja dotyczaca urlopu rodzicielskiego w polskim porzadku prawnym obowigzuje od
2013 roku 1 jest to przede wszystkim element polityki prorodzinnej, a takze instrument
implementujacy dyrektywe Rady z 2010 roku'*®. Zgodnie z art. 179" § 1 Kodeksu pracy,
pracownica, nie pozniej niz 21 dni po porodzie, moze zlozy¢ pisemny wniosek o udzielenie
jej, bezposrednio po urlopie macierzynskim, urlopu rodzicielskiego w pelnym wymiarze
wynikajacym z art. 182'a § 1 Kodeksu pracy. Pracownica moze podzieli¢ si¢ z pracownikiem
(ojcem wychowujacym dziecko albo ubezpieczonym - ojcem dziecka) korzystaniem z urlopu
rodzicielskiego albo pobieraniem zasitku macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi

tego urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzglednic tego typu wniosek.

Wobec tego, po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego albo zasitku macierzynskiego
za okres odpowiadajacy okresowi urlopu macierzynskiego pracownik ma prawo do urlopu

rodzicielskiego w wymiarze do:

1) 32 tygodni - w przypadku, kiedy pracownica urodzita jedno dziecko,

2) 34 tygodni - w przypadkach, kiedy pracownica urodzita wigcej niz jedno dziecko.

Urlop rodzicielski jest zwolnieniem od pracy o charakterze dobrowolnym. Urlop ten
przystuguje obydwu rodzicom dziecka i mogg z niego skorzysta¢ jednoczesnie oboje rodzice
dziecka. Dodatkowo, w okresie pobierania przez jednego z rodzicow dziecka zasitku
macierzynskiego za okres odpowiadajacy okresowi urlopu rodzicielskiego, drugi rodzic moze

korzysta¢ wowczas z urlopu rodzicielskiego. Urlopu udziela si¢ w wymiarze wielokrotno$ci

19 K. Majchrzak, Urlop rodzicielski w $wietle przepiséw prawa pracy, Studia z Zakresu Prawa, Administracji i
Zarzadzania Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy, Bydgoszcz 2015, nr 8, s. 46.



tygodnia, co oznacza ze nie mozna zawnioskowa¢ np. 0 udzielenie 56 dni urlopu

rodzicielskiego, lecz o osiem tygodni*?.

Poza tym, zgodnie z art. 182 § 1 Kodeksu pracy, urlop rodzicielski jest udzielany
jednorazowo albo w czesciach (maksymalnie czterech) - nie pdzniej niz do zakonczenia roku
kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy 6 rok zycia. Nie musi by¢ on zatem udzielany
bezposrednio po porodzie dziecka. Zasada jest rowniez, ze zadna cze$¢ urlopu rodzicielskiego
nie moze by¢ krotsza niz 8 tygodni'?!, a odpowiednie wyjatki w tym zakresie przewiduje
Kodeks pracy. Przez caly okres korzystania przez pracownika z urlopu rodzicielskiego
pracownikowi przystuguje ochrona przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem umowy o prace.
Dodatkowo, korzystanie z urlopu rodzicielskiego mozna taczy¢é z wykonywaniem pracy u
pracodawcy udzielajacego urlopu - w wymiarze nie wyzszym niz potowa petlnego wymiaru
czasu pracy. W takim przypadku urlopu rodzicielskiego udziela si¢ na pozostala czes$¢
wymiaru czasu pracy. W przypadku laczenia przez pracownika korzystania z urlopu
rodzicielskiego z wykonywaniem pracy u pracodawcy udzielajacego tego urlopu, wymiar
urlopu rodzicielskiego ulega wydluzeniu - proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy
wykonywanej przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu lub jego czesci, nie dhuzej

jednak niz do:

1) 64 tygodni - w przypadku, kiedy pracownica urodzi jedno dziecko,

2) 68 tygodni - w przypadkach, gdy pracownica urodzi wigcej niz jedno dziecko.

Trzeba takze pamigta¢, ze urlop rodzicielski jest udzielany na pisemny wniosek
pracownika, sktadany w terminie nie krotszym niz 21 dni przed rozpoczgciem korzystania z
urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika. Pracownik moze
jednak zrezygnowaé z korzystania z urlopu rodzicielskiego w kazdym czasie za zgoda

122

pracodawcy i powroci¢ do pracy . Wreszcie, za okres urlopu macierzynskiego, urlopu na

warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego
przystuguje odpowiedni zasitek macierzynski uregulowany na gruncie odrebnych

12
przepisow'?,

120 3. Kaleta, Urlopy i zwolnienia od pracy, Wroctaw 2014, s. 199.

12l K. Rgczka [w:] M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 111, Warszawa
2014, art. 182(1(a)).

122 B. Godlewska-Bujak, Nowe regulacje uprawnieri zwigzanych z rodzicielstwem, Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne 2013, nr 7, s. 26.

123 Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 870 z p6zn. zm.)



Urlop ojcowski (czesé goscia - Anna Kieszek i Eliza Stodétka z Akademia
Przedsiebiorcy WEC)

Regulacja prawna

O urlopie ojcowskim w polskim prawie stanowi Kodeks pracy, a dokfadniej art. 1823 § 1.
Czytamy w nim, ze do urlopu uprawniony jest pracownik ojciec wychowujgcy dziecko (takze
pracownik ktory przysposobit/adoptowal dziecko). Moze z niego skorzystaé tylko w

okreslonym czasie od urodzenia si¢ dziecka:

e do ukonczenia przez dziecko 24. miesigca Zycia bqdz

o do uphywu 24. miesiecy od dnia uprawomocnienia sie postanowienia orzekajgcego
przysposobienie dziecka i nie dluzej niz do ukonczenia przez dziecko 7. roku Zycia
(w przypadku dziecka, wobec ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku

szkolnego, nie diuzej niz do ukonczenia przez nie 10. roku Zycia).

Co wazne, pracodawca nie moze wypowiedzie¢ pracownikowi umowy o prac¢ podczas

urlopu ojcowskiego.
Wymiar urlopu ojcowskiego

Wedtug art. 1831 § 1 Kodeksu pracy, ojcu, ktéry chce zajmowac si¢ dzieckiem w
okreslonym powyzej okresie, przystuguje 14 dni kalendarzowych urlopu ojcowskiego, przy
czym czas ten mozna wykorzysta¢ tacznie, badz tez roztozy¢ go na dwa okresy tygodniowe
(kalendarzowo). A co w przypadku klasycznego tygodnia roboczego? Przy 5-dniowym

tygodniu pracy, urlop ojcowski wyniesie 10 dni roboczych i 4 dni weekendowe.

Wynagrodzenie podczas urlopu ojcowskiego

Urlop ojcowski platny jest stuprocentowym wynagrodzeniem pracownika przez caty
czas jego trwania. Jak dokladnie go obliczy¢? Otéz bedzie to $rednia wysokosSci
wynagrodzenia pobieranego przez ostatnie 12 miesiecy przed skorzystaniem z urlopu

ojcowskiego.
Whniosek o urlop ojcowski

Pracownik, chcac skorzysta¢ z urlopu ojcowskiego skiada wniosek do swojego

pracodawcy w terminie nie po6zniejszym niz 7 dni przed planowang datg rozpoczecia urlopu.



Obowigzuje go forma pisemna. Jezeli wniosek zostanie zlozony prawidtowo, pracodawca
zatwierdza go. W przypadku, gdy pracownik zlozyt pisemny wniosek o urlop ojcowski przed
planowanym terminem rozpoczecia urlopu, uwzglednienie wniosku zalezy od dobrej woli
pracodawcy.

Konstruujac wniosek o urlop ojcowski, powotujemy si¢ na art. 182% § 2 Kodeksu

pracy. Ponizej zamieszczony zostat wzor.

" (miejscowoséidata)
o V(irrméirﬂa;zvr\r\srkcrlprrarcurwﬁ\kra}r -
" adespracownika)
(namapramdaww}

........(;.d.%e.s pramdaww) -

Whiosek o urlop ojcowski

Zgodnie z art. 182°§ 2 Kodeksu pracy wnosze o udzielenie mi urlopu ojcowskiego/czesci

urlopu ojcowskiegowwymiarze ..._.......... fygodniaftygodninaokresod ... ...
A0 e W 2WIAZKU Z Urodzeniem sig corkilsyna
,,,,,,,,,,,,,,,,, wodniu

" (imie, nazwisko pracownika | podpis)

Zalgczniki:

1.

2
3
4

Zrédlo: https://www.infor.pl/prawo/praca/urlopy-pracownicze/3579317,Urlop-ojcowski-w-

2020-r-wymiar-termin-wniosek-dokumenty.html

Do wniosku o urlop ojcowski nalezy zataczy¢ nastepujace dokumenty:

1. skrocony odpis aktu urodzenia dziecka lub dzieci albo zagraniczny akt urodzenia
dziecka lub dzieci (akceptuje si¢ rowniez kopie tych dokumentow);
2. kopie¢ prawomocnego postanowienia sagdu o przysposobieniu dziecka (w przypadku

przysposobionego/adoptowanego dziecka)


https://www.infor.pl/prawo/praca/urlopy-pracownicze/3579317,Urlop-ojcowski-w-2020-r-wymiar-termin-wniosek-dokumenty.html
https://www.infor.pl/prawo/praca/urlopy-pracownicze/3579317,Urlop-ojcowski-w-2020-r-wymiar-termin-wniosek-dokumenty.html

3. oswiadczenie pracownika zawierajgce informacj¢ o tym, czy korzystal z urlopu
ojcowskiego albo jego czesci;
4. kopi¢ prawomocnej decyzji o odroczeniu obowiagzku szkolnego (tylko jesli wniosek

dotyczy dziecka, wobec ktorego podjeto taka decyzje).
Urlop ojcowski a zmiana pracy

Zmieniajac pracodawce, nie traci si¢ prawa do skorzystania z przywileju urlopu
ojcowskiego, ponadto mozna go rozbi¢ czasowo, tak, aby w dwoch (lub wiecej) firmach nie

przekroczy¢ ustawowego okresu jego przystugiwania.
Czym urlop ojcowski rozni si¢ od urlopu tacierzynskiego?

Urlop ojcowski czgsto mylony jest z urlopem tacierzynskim. Sa to jednak dwa
odrebne terminy i mozna z nich skorzysta¢ w odmiennych okolicznos$ciach. Czym wigc rozni

si¢ urlop ojcowski od tacierzynskiego?

Urlop tacierzynski to uprawnienie, ktérego definicji nie znajdziemy w polskim
Kodeksie pracy 1 ktore wchodzi w sktad urlopu macierzynskiego i, jak sama nazwa wskazuje,
dotyczy ojca. Matka moze przekaza¢ czes$¢ przystugujacego jej wolnego ojcu i wowczas to on
korzysta z urlopu, ma to jednak odpowiednie uwarunkowania. Dla matki urlop macierzynski
jest uprawnieniem obowigzkowym 1 wymagane jest, aby wykorzystata ona przynajmniej 14 z
20 przyshugujacych jej tygodni i z 6 tygodni moze ona skorzystac jeszcze przed porodem. W
przypadku urodzenia blizniakow przystuguje jej 31 tygodni, a trojaczkow — 33. Urlop
macierzynski moze trwa¢ maksymalnie 37 tygodni (w przypadku urodzenia piatki i wigcej
dzieci). Po uptywie 14 tygodni kobieta, ktora jest mama moze wrdci¢ do swoich obowiazkéw

zawodowych, a jej niewykorzystana czgs$¢ urlopu bedzie przystugiwaé wtedy ojcu dziecka.

Podobnie, jak w przypadku urlopu ojcowskiego, jest to, ze me¢zczyzna musi posiadaé
ubezpieczenie chorobowe. Urlop tacierzynski, w przeciwienstwie do ojcowskiego, nie ulega
podziatowi.

Podsumowanie

Urlop ojcowski to uprawnienie, ktére pozwala ojcom lepiej zaangazowal si¢ w
wychowanie potomka. Polski ustawodawca, idac za europejskim, podjat prace nad

nowelizacja Kodeksu pracy. Parlament Europejski chce okres urlopu ojcowskiego ujednolici¢



we wszystkich panstwach Unii Europejskiej oraz wydhuzy¢ czas jego trwania do dwoch

miesi¢cy. Pozostaje nam wiec oczekiwac wejscia w zycie tych zmian.
Urlop wychowawczy
Regulacja prawna
Urlop wychowawczy, jest to urlop bezptatny — gwarantuja go przepisy KP art. 186.
Wymiar urlopu wychowawczego

Urlop wychowawczy przystuguje obojgu rodzicom i moze trwaé 36 miesigcy jezeli w
cze$ci wykorzysta go zarowno matka jak i ojciec — w tym przypadku dziecko z drugim z
opiekunéw musi spedzi¢ przynajmniej miesigc. Jezeli tylko jeden rodzi¢ zdecyduje si¢ na

urlop wychowawczy to woéwczas jego wymiar wynosi 35 miesiecy.

Nalezy pamigtac, ze urlop wychowawczy przystuguje matce i ojcu, pod warunkiem, ze
majg przynajmniej 6-miesigczny staz pracy, do ktorego zalicza si¢ réwniez poprzednie

okresy zatrudnienia u innych pracodawcow - nie tylko ostatnia umowg o pracg.
Whniosek o urlop wychowawczy

Aby otrzyma¢ urlop wychowawczy nalezy ztozy¢ pisemny wniosek o jego udzielnie u
pracodawcy 1 nalezy to zrobi¢ na 21 dni przed rozpoczg¢ciem korzystania z urlopu -

pracodawca musi zaakceptowac taki wniosek, nie moze go odrzucic.

Urlop wychowawczy nie przystuguje rodzicowi, ktéry ma ograniczong lub zawieszong

wtladze rodzicielska, nie ma wtadzy rodzicielskiej lub jest pozbawiony wtadzy rodzicielskie;.

Urlop wychowawczy nie musi by¢ wykorzystany od razu catosci, wedlug KP mozna go
podzieli¢ na 5 czesci, przy czym musimy pami¢taé, ze nalezy go wykorzysta¢ do konca roku

kalendarzowego, w ktorym dziecko konczy szes¢ lat.
Uprawnienia

Urlop wychowawczy jest bezptatny, w tym okresie pracownik ma optacane sktadki na
ubezpieczenie emerytalno-rentowe oraz zdrowotne z budzetu panstwa. Podczas urlopu
wychowawczego mozna otrzymac specjalny dodatek do zasitku rodzinnego za czas urlopu
wychowawczego, ktory przystuguje rodzinom o najnizszych dochodach — zeby go otrzymac

nalezy by¢ beneficjentem zasitku rodzinnego.



Podczas korzystania z urlopu wychowawczego jest si¢ chronionym przed zwolnieniem
z pracy. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace od dnia ztozenia
wniosku do dnia zakonczenia urlopu wychowawczego. Nalezy jednak pamigta¢ o wyjatkach,
a mianowicie: pracodawca oglosi upadios¢ lub likwidacje; zachodza przyczyny,
ktore uzasadniajg rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika oraz
zwolnienia grupowe. Podsumowujac, urlop wychowawczy jest dla rodzicow, ktorzy nie chca
swojego dziecka odda¢ pod opieke innej osoby, a dodatkowym jego atutem jest to, ze mozna

podzieli¢ go na czesci.
Przerwa na karmienie i dni wolne

Co wigcej, trzeba takze krotko wskazac o innych uprawnieniach pracownicy, ktéra jest
juz po porodzie 1 urodzita dziecko. Wedtug art. 187 § 1 Kodeksu pracy, pracownica karmigca
dziecko piersig ma prawo do dwoch potgodzinnych przerw w pracy wliczanych do czasu
pracy. Pracownica karmigca wigcej niz jedno dziecko ma prawo do dwoch przerw w pracy,
po 45 minut kazda. Przerwy na karmienie moga by¢ na wniosek pracownicy udzielane
tacznie. Jest to dodatkowy przywilej pracownicy, ktéra karmi dziecko piersiag z uwagi na
konieczno$¢ dostarczania pokarmu dziecku w poczatkowym etapie jego zycia. Pracownicy
zatrudnionej przez czas krotszy niz 4 godziny dziennie przerwy na karmienie jednak nie
przystuguja, a jezeli czas pracy pracownicy nie przekracza 6 godzin dziennie, przystuguje jej

jedna przerwa na karmienie.

Poza tym, pracownicy przystuguja takze z tego tytutu odpowiednie dni wolne na
opieke nad dzieckiem. Pracownikowi wychowujacemu przynajmniej jedno dziecko w wieku
do 14 lat przystuguje w ciggu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w wymiarze 16
godzin albo 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Tego typu zwolnienie dla
pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala si¢ proporcjonalnie do
wymiaru czasu pracy tego pracownika. O sposobie wykorzystania tych dni wolnych decyduje

pracownik we wniosku.

Na koniec trzeba takze pamigta¢, ze pracodawca musi dopusci¢ pracownika po
zakonczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu
rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli
nie jest to mozliwe, na stanowisku rownorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu
lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym, za

wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat z urlopu.



Rozdzial 12 — Zatrudnianie mlodocianych

Milodociany w prawie pracy - definicja

Przede wszystkim, na wstepie nalezy wskazaé na to, co nalezy rozumie¢ pod pojeciem
mtodocianego w prawie pracy. Mtodocianym w rozumieniu Kodeksu pracy jest osoba, ktéra
ukonczyta 15 lat, a nie przekroczyta 18 lat. Co do zasady, zabronione jest zatrudnianie osoby,
ktéra nie ukonczyta 15 lat. Wyjatki w tym zakresie przewiduje natomiast art. 191 § 2123
Kodeksu pracy. Zgodnie z tym przepisem, Osoba, ktora ukonczyla osmioletnig szkota
podstawowa, niemajaca 15 lat, moze by¢ zatrudniona na zasadach okre$lonych dla
miodocianych w roku kalendarzowym, w ktorym konczy 15 lat. Taka osoba moze by¢ takze
zatrudniona na zasadach okreslonych dla mtodocianych w celu przygotowania zawodowego
w formie nauki zawodu, jak réwniez na zasadach okreslonych dla mtodocianych w celu

przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy.

Gléwnym celem takich uregulowan jest, aby mtode osoby byly chronione przed
ekonomicznym wykorzystywaniem oraz przed jakakolwiek praca, ktéra mogtaby szkodzi¢ ich
bezpieczenstwu, zdrowiu lub rozwojowi fizycznemu, umystowemu lub spolecznemu badz
naraza¢ na niebezpieczenstwo ich ksztatcenie®®*. Uregulowanie to jest zgodne takze z art. 65
ust. 3 Konstytucji RP*?, zgodnie z ktérym stale zatrudnianie dzieci do lat 16 jest zakazane, a

formy i charakter dopuszczalnego zatrudniania okresla ustawa.

Wobec tego, trzeba pamigtac, ze zatrudnianie osob ponizej 15 roku zycia jest mozliwe
tylko po spelnieniu wskazanych warunkow, np. w celu przygotowania zawodowego.
Zawarcie umowy o prac¢ w celu przygotowania zawodowego jest dopuszczalne w przypadku
wyrazenia na to zgody przez przedstawiciela ustawowego lub opiekuna prawnego tej osoby
oraz uzyskania pozytywnej opinii poradni psychologiczno-pedagogicznej. Warto wskazaé
takze na postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 15 maja 1972 roku, wedlug ktorego
,Niewazna jest umowa o prace zawarta z miodocianym do lat 15. Jednakze w zakresie
uprawnien pracowniczych powinien on by¢ traktowany tak jak pracownik skutecznie
zatrudniony. Dotyczy to m.in. uprawnien okreslonych w ustawie o §wiadczeniach pieni¢znych
przystugujacych w razie wypadkéw przy pracy. Czlonkowie rodziny takiego mtodocianego

moga natomiast dochodzi¢ stosownych roszczen odszkodowawczych - w zwigzku z jego

124 Dyrektywa Rady nr 94/33/WE z dnia 22 czerwca 1994 r. w sprawie ochrony pracy oséb mtodych (Dz. U. UE.
L.z 1994 r. Nr 216, str. 12 z p6zn. zm.).
125 K onstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).



$miercig - na ogolnych zasadach prawa cywilnego dotyczacych odpowiedzialnosci za czyny
niedozwolone*?®. Wobec tego, matoletni, ktory nie ukonczywszy 14 lat zawarl umowe o
pracg i doznat w zwigzku z zatrudnieniem na skutek wypadku uszczerbku na zdrowiu, moze

dochodzi¢ odpowiednich roszczen z tego tytuiulﬂ.

Dodatkowe wyjatki w tym zakresie wskazane sa takze w art. 304> Kodeksu pracy.
Zgodnie z tym przepisem, wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko
do ukonczenia przez nie 16 roku zycia jest dozwolone - wylacznie na rzecz podmiotu
prowadzacego dzialalno$¢ kulturalng, artystyczng, sportowa lub reklamowa i1 wymaga
uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego lub opiekuna tego dziecka, a takze zezwolenia
wiasciwego inspektora pracy. Najczesciej tego typu praca zwigzana jest np. z udziatlem w
reklamie, filmie albo w zawodach sportowych. Inspektor pracy moze odmowi¢ wydania
takiego zezwolenia, jesli dana praca powodowata np. zagrozenie dla zycia i zdrowia dziecka.
Konieczne jest takze odpowiednie orzeczenie lekarskie, opinia dyrektora szkoty oraz opinia
poradni psychologiczno-pedagogicznej dotyczaca braku przeciwwskazan do wykonywania
przez dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych. Wtasciwy inspektor pracy cofa wydane
zezwolenie z urzedu, jezeli stwierdzi, ze warunki pracy dziecka nie odpowiadajg warunkom

okreslonym w wydanym zezwoleniu.
Zatrudnianie mlodocianych

Zatrudnianie mtodocianych wymaga spetnienia odpowiednich warunkéw. Wolno

zatrudnia¢ tylko tych mlodocianych, ktorzy:

1) ukonczyli co najmniej osmioletnig szkote podstawowa,
2) przedstawia Swiadectwo lekarskie stwierdzajace, ze praca danego rodzaju nie zagraza

ich zdrowiu.

Poza tym, milodociany nieposiadajacy kwalifikacji zawodowych moze by¢
zatrudniony tylko w celu przygotowania zawodowego. Przygotowanie zawodowe
mtodocianych moze odbywaé si¢ przez nauke zawodu albo przez przyuczenie do
wykonywania okreslonej pracy’®®. Co do zasady nauka zawodu trwa nie duzej niz 36

miesigcy, a szczegdlowe regulacje w tym zakresie przewiduje rozporzadzenie w sprawie

126 postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 15 maja 1972 roku, sygn. akt III CRN 83/72.

127 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 1982 roku, sygn. akt V PZP 8/81.

128 £ Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021,
art. 191.



przygotowania zawodowego mtodocianych i ich wynagradzania'®®. Przygotowanie zawodowe
milodocianych moze prowadzi¢ pracodawca, osoba prowadzaca zaktad pracy w imieniu
pracodawcy albo osoba zatrudniona u pracodawcy. Natomiast przyuczenie mtodocianego do
wykonywania okreslonej pracy moze trwa¢ od 3 do 6 miesiecy i konczy si¢ egzaminem
sprawdzajacym. Jezeli wynik egzaminu jest pozytywny, pracodawca lub izba rzemies$lnicza
wydaje zaswiadczenie stwierdzajace nabycie umiejetnosci w wykonywaniu prac, ktérych

dotyczyto przyuczenie, oraz okreslajace jego rodzaj, czas trwania i uzyskang oceng.

Co wigcej, pracodawca jest obowigzany zapewni¢ mlodocianym pracownikom opieke
1 pomoc, niezbedng dla ich przystosowania si¢ do wlasciwego wykonywania pracy. W tym
zakresie pracodawca powinien zatem poinformowac innych dorostych pracownikow o tym, ze
do zespotu zostaje wiaczony mtodociany pracownik, z zaznaczeniem, ze powinni oni zwréoci¢
uwage na zachowanie takiej osoby, zwlaszcza w zakresie jej bezpieczenstwa, a takze
bezpieczenstwa innych cztonkéw zespolu — np. poprzez udzielanie mu odpowiednich rad i

wskazowek w zakresie wykonywane;j pracy130.

Woreszcie, pracodawca jest takze obowigzany prowadzi¢ ewidencj¢ pracownikow
mlodocianych. Ewidencja taka powinna obejmowaé wykaz pracownikow mlodocianych, z
uwzglednieniem ich podstawowych danych, stanowiska i czasu pracy. Wykaz taki powinien
by¢ na biezaco aktualizowany 1 dostepny. Prowadzenie takiej ewidencji ma na celu kontrole
pracownika mlodocianego, odpowiednie wykonywanie przez niego pracy oraz dbanie o

bezpieczenstwo mtodocianego.
Zawieranie i rozwiazywanie umow o prac¢ w celu przygotowania zawodowego

Ponadto, do zawierania i rozwigzywania z mtodocianymi uméw o pracg w celu
przygotowania zawodowego maja zastosowanie przepisy kodeksu dotyczace uméw o prace
na czas nieokres$lony ze zmianami przewidzianymi w art. 195 i 196 Kodeksu pracy. Zgodnie z
tymi przepisami, umowa o prace w celu przygotowania zawodowego powinna okresla¢ w

szczegblnosci:

1) rodzaj przygotowania zawodowego (nauka zawodu Ilub przyuczenie do

wykonywania okreslonej pracy);

12 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego
mlodocianych i ich wynagradzania (t.j. Dz. U. 22018 r. poz. 2010 z p6zn. zm.).

130 M. Wiodarczyk [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran,
Warszawa 2020, art. 192.



2) czas trwania i miejsce odbywania przygotowania zawodowego;
3) sposob doksztatcania teoretycznego;

4) wysoko$¢ wynagrodzenia (okre$long w rozporzadzeniu).

Warto w zakresie tychze umow wskaza¢ np. na uchwale Sadu Najwyzszego z dnia 17
wrzesnia 1991 roku, wedtug ktorego: ,, Zakres obowiazkow zaktadu pracy objetych umowa o
prace w celu przygotowania zawodowego wyznaczajg takze plany i programy praktycznej
nauki zawodu ustalone przez wlasciwe organy. Roszczenia wynikajagce z naruszenia tych

“131 Drugi wyjatek dotyczy rozwiazania

obowigzkow sa roszczeniami z zakresu prawa pracy
za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej w celu przygotowania zawodowego i

dopuszczalne jest tylko w razie:

1) niewypelniania przez mtodocianego obowigzkéw wynikajacych z umowy o prace
lub obowigzku doksztatcania si¢, pomimo stosowania wobec niego Srodkéw
wychowawczych;

2) ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy;

3) reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajacej kontynuowanie przygotowania
zawodowegqo;

4) stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego do pracy, w zakresie ktorej odbywa

przygotowanie zawodowe.
Zatrudnianie mlodocianych przy pracach lekkich

Co wigcej, mlodociany moze by¢ zatrudniony takze w innym celu anizeli
przygotowanie zawodowe. Jak wskazuje art. 200 § 1 Kodeksu pracy, mtodociany moze by¢
zatrudniony na podstawie umowy o prac¢ przy wykonywaniu lekkich prac. Praca lekka nie
moze powodowaé jednak zagrozenia dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego
mtodocianego, a takze nie moze utrudnia¢ mtodocianemu wypetniania obowigzku szkolnego.
Wykaz lekkich prac okresla pracodawca w regulaminie pracy albo osobnym akcie - po
uzyskaniu zgody lekarza wykonujacego zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz ten wymaga
zatwierdzenia przez wilasciwego inspektora pracy i nie moze zawiera¢ prac wzbronionych
mtodocianym. Pracodawca jest obowigzany zapozna¢ mtodocianego z wykazem lekkich prac

przed dopuszczeniem go do pracy.

L Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 17 wrzesnia 1991 roku, sygn. akt | PZP 22/91.



Woéwcezas pracodawca ustala wymiar 1 rozklad czasu pracy milodocianego
zatrudnionego przy lekkiej pracy, uwzgledniajac tygodniowg liczbe godzin nauki wynikajaca
z programu nauczania, a takze z rozkladu zaje¢ szkolnych milodocianego. Tygodniowy
wymiar czasu pracy mlodocianego w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie moze
przekracza¢ 12 godzin. W dniu uczestniczenia w zaje¢ciach szkolnych wymiar czasu pracy
mlodocianego nie moze przekracza¢ 2 godzin. Nadto, wymiar czasu pracy mtodocianego w
okresie ferii szkolnych nie moze przekracza¢ 7 godzin na dob¢ i 35 godzin w tygodniu.
Dobowy wymiar czasu pracy miodocianego w wieku do 16 lat nie moze natomiast
przekracza¢ 6 godzin. Maksymalny tygodniowy i dobowy rozmiar czasu pracy mtodocianego
zatrudnionego przy pracach lekkich, obowigzuje zarowno wowczas, gdy jest on zatrudniony u

jednego pracodawcy, jak i gdy pracuje u wiccej niz jednego pracodawcy*®.
Doksztalcanie mlodocianych i urlopy wypoczynkowe

Dodatkowo, w zakresie doksztatcania trzeba podkresli¢, ze pracownik mtodociany jest
obowigzany doksztalca¢ si¢ do ukonczenia 18 lat. Zwigzane jest to z konieczno$cia uzyskania
przez miodocianego odpowiedniej wiedzy, edukacji i wyksztalcenia. W szczegdlnosci
pracownik mtodociany jest obowigzany do doksztalcania si¢ w zakresie o$mioletniej szkoty
podstawowej, jezeli szkoty takiej nie ukonczyt, a takze do doksztatcania si¢ w zakresie szkoty
ponadpodstawowej lub w formach pozaszkolnych. Wobec tego, pracodawca jest obowigzany
zwolni¢ mtodocianego od pracy na czas potrzebny do wzigcia udzialu w zajeciach
szkoleniowych w zwiazku z doksztalcaniem si¢. Jezeli mtlodociany nie ukonczyt
przygotowania zawodowego przed osiggnigciem 18 lat, obowigzek doksztalcania sig¢, moze
by¢ przedtuzony do czasu ukonczenia przygotowania zawodowego. Na podstawie art. 202 § 3
Kodeksu pracy, do czasu pracy miodocianego wlicza si¢ czas nauki w wymiarze
wynikajacym z obowigzkowego programu zaje¢ szkolnych. Niedopehienie przez
mtodocianego obowigzku doksztalcania si¢ moze by¢ podstawg do rozwigzania za
wypowiedzeniem umowy o prace w celu przygotowania zawodowego, a takze umowy o prace

po zakonczeniu przygotowania zawodoweg0133.

Wreszcie, trzeba takze krotko omowi¢ kwestie urlopéw przewidzianych dla

pracownikow mtodocianych. Wedtug art. 205 § 1 Kodeksu pracy, mlodociany uzyskuje z

132 K. Rgczka [w:] M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 111, Warszawa
2014, art. 200(2).

33 G. Gozdziewicz, J. Skoczynski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, (red.) L. Florek, Warszawa 2017,
art. 198.



uptywem 6 miesiecy od rozpoczecia pierwszej pracy prawo do urlopu w wymiarze 12 dni
roboczych. Natomiast z uptywem roku pracy mtodociany uzyskuje prawo do urlopu w
wymiarze 26 dni roboczych. Jednakze w roku kalendarzowym, w ktérym konczy on 18 lat,
ma prawo do urlopu w wymiarze 20 dni roboczych, jezeli prawo do urlopu uzyskat przed
ukonczeniem 18 lat. Trzeba tez pamigtaé, ze miodocianemu uczeszczajacemu do szkoly

nalezy udzieli¢ urlopu w okresie ferii szkolnych.
Szczegolna ochrona zdrowia mlodocianych

Poza tym, mtodociany przy pracy podlega szczegdlnej ochronie jako jednostka
dopiero przystepujaca do pracy i mniej doswiadczona. Zgodnie z art. 201 § 1 Kodeksu pracy,
Miodociany podlega wstepnym badaniom lekarskim przed przyjeciem do pracy oraz
badaniom okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia.  Pracodawca jest takze
obowigzany przekaza¢ informacje o ryzyku zawodowym, ktore wigze si¢ z praca
wykonywang przez miodocianego, oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami réwniez
przedstawiciclowi ustawowemu mtodocianego (najczes$ciej rodzicom lub opiekunom).
Uzaleznienie zawarcia z mtodocianym umowy o prace W celu przygotowania zawodowego od
przedstawienia zaswiadczenia lekarskiego stwierdzajacego, ze praca, jaka zamierza podjac,
nie zagraza jego zdrowiu, nie zwalnia go od obowigzku poddania si¢ wstepnym, okresowym i
kontrolnym badaniom lekarskim®**. Szerzej o badaniach lekarskich opowiemy na gruncie

kolejnego z artykutow w kursie (szkoleniu).

Jesli za$ lekarz orzeknie, Ze dana praca zagraza zdrowiu mtodocianego, pracodawca
jest obowigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej mozliwo$ci, niezwlocznie
rozwigza¢ umowe o prace 1 wyptaci¢ odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. Okres, za ktory wyptacono odszkodowanie, jest zaliczany do stazu pracy w

zakresie uprawnien pracowniczych.

Na koniec nalezy takze wspomnie¢ o normach czasu pracy mtodocianego. Czas pracy
mlodocianego w wieku do 16 lat nie moze przekracza¢ 6 godzin na dobg, a mtodocianego
powyzej 16 roku zycia nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe. Dodatkowo, do czasu pracy
mtodocianego wlicza si¢ czas nauki w wymiarze wynikajacym z obowigzkowego programu
zaje¢ szkolnych, bez wzgledu na to, czy odbywa si¢ ona w godzinach pracy. Zatem czas pracy

pracownikow mtodocianych to nie tylko praca w miejscu i czasie wyznaczonym przez

34 M. T. Romer [w:] Prawo pracy. Komentarz, wyd. V, Warszawa 2012, art. 201.
135 K. Raczka [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 1X, (red.) Z. Salwa, Warszawa 2008, art. 201.



pracodawce, ale takze czas nauki™*®

. Mtodocianemu przystuguje takze odpowiednia przerwa.
Jesli bowiem dobowy wymiar czasu pracy miodocianego jest dluzszy niz 4,5 godziny,
pracodawca jest obowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy trwajaca nieprzerwanie 30 minut,

wliczang do czasu pracy.

Przy zatrudnianiu miodocianego trzeba takze pamig¢ta¢ o odpowiednich zakazach i
ograniczeniach. Mtodocianego nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani w porze
nocnej (pora nocna dla mtodocianego przypada pomiedzy godzinami 22:00 a 6:00, a dla osob
ponizej 15 roku zycia migdzy 20:00 a 6:00). Przerwa w pracy mlodocianego obejmujaca pore
nocng powinna trwac nieprzerwanie nie mniej niz 14 godzin. Mtodociany ma takze prawo do
odpoczynku - przystuguje mu w kazdym tygodniu prawo do co najmniej 48 godzin
nieprzerwanego odpoczynku, ktéry powinien obejmowac niedzielg. Nadto, nie wolno takze
zatrudnia¢ mlodocianych przy pracach wzbronionych — np. pracach polegajacych na

) o e . 137
podnoszeniu, przenoszeniu i przewozeniu ci¢zaréw albo sprzedazy alkoholu™".

13 https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-czas-pracy-pracownikow-mlodocianych-najwazniejsze-informacje (dostep
online 11.03.2021).

37 ). Kalinowska, Zatrudnianie mlodocianych po zmianach od wrzesnia 2018 roku, Raport prawny sierpien
2018, Bird&Bird, s. 4.
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Rozdzial 13 — Bezpieczenstwo i higiena pracy

Obowiazki pracodawcy w zakresie bhp

Przede wszystkim, trzeba pamictaé, ze do obowigzkéw pracodawcy nalezy
zapewnienie odpowiedniego bezpieczenstwa oraz higieny pracy w jego zakladzie pracy.
Zasade bezpiecznej i higienicznej pracy jako jedng z podstawowych zasad prawa pracy
ustanawia przepis art. 15 Kodeksu pracy, a prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkoéw

138 W tym zakresie istnieja jednak

pracy gwarantowane jest takze przez art. 66 Konstytucji RP
odpowiednie wyltaczenia - na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy nie wptywaja jednak
obowigzki pracownikow w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz powierzenie

wykonywania zadan shuzby bezpieczenstwa i higieny pracy specjalistom spoza zaktadu pracy.

Mimo tego, obowigzek ten cigzy pracodawcy takze niezaleznie od tego, czy pracownik
wykonuje pracg w sposob nalezyty, a sam pracownik moze si¢ domaga¢ od pracodawcy

139 Zgodnie za$ z art. 207 § 2 Kodeksu pracy, pracodawca jest

dopehienia tego obowigzku
obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez zapewnienie bezpiecznych i
higienicznych warunkow pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki 1 techniki.

W szczegbdlnosci pracodawca jest obowigzany:

1) organizowaé prace w sposOb zapewniajacy bezpieczne i higieniczne warunki
pracy;

2) zapewniaé przestrzeganie w zaktadzie pracy przepisOw oraz zasad bezpieczenstwa
1 higieny pracy, wydawa¢ polecenia usuni¢cia uchybien w tym zakresie oraz
kontrolowa¢ wykonanie tych polecen;

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
dostosowywaé srodki podejmowane w celu doskonalenia istniejagcego poziomu
ochrony zdrowia 1 zycia pracownikéw, biorgc pod uwage zmieniajace si¢ warunki
wykonywania pracy;

4) zapewni¢ rozwdj spojnej polityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy i
chorobom zawodowym uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organizacje

pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wpltyw czynnikéw Srodowiska

pracy;

138 K onstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).
139 E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021,
art. 207.



5) uwzglednia¢ ochron¢ zdrowia mtodocianych, pracownic w cigzy lub karmigcych
dziecko piersig oraz pracownikéw niepelnosprawnych w ramach podejmowanych
dziatan profilaktycznych;

6) zapewnia¢ wykonanie nakazow, wystgpien, decyzji i zarzadzen wydawanych przez
organy nadzoru nad warunkami pracy;

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy.

Zgodnie za$ z wyrokiem Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 8 kwietnia 2020 roku:
,ITres¢ art. 207 KP jednoznacznie wskazuje na to, ze obowigzki pracodawcy w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy maja charakter: 1) bezwarunkowy (obcigzaja pracodawce
niezaleznie od sposobu spetniania Swiadczenia przez pracownika); 2) niepodzielny (dziatania
i zaniechania innych podmiotow nie zwalniajg pracodawcy od odpowiedzialnosci za stan
BHP w miejscu pracy); 3) realny (musza by¢ wykonane w naturze bez mozliwosci
wykonania zastepczego w postaci wyptaty rownowartosci nieotrzymanego $wiadczenia) i 4)
podwdjnie zakwalifikowany (sa powinno$ciami ze stosunku pracy o charakterze
zobowigzaniowym wobec pracownika i publicznoprawnym wobec panstwa, ktérego

wykonanie jest zabezpieczone nadzorem panstwowym)”*4.

Oproécz tego, pracodawca jest takze obowigzany przekazywac pracownikom wszelkie
informacje zwigzane z bhp, np. w zakresie zagrozenia ich zycia 1 zdrowia i1 dzialan
ochronnych. W danym zakladzie powinny by¢ wyznaczone takze odpowiednie procedury
postegpowania w razie pozaru, ewakuacji, a takze powinny by¢ wyznaczone odpowiednie
osoby do udzielania pierwszej pomocy (po przejéciu wlasciwych kursow)**t.  Wszelkie
koszty zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy ponosi pracodawca - Koszty dzialan
podejmowanych przez pracodawce w tym zakresie w zaden sposob nie moga obcigzal
pracownikow. Naruszenie tych obowigzkéw moze stanowi¢ wykroczenie przeciwko prawom
pracownika albo nawet przestgpstwo okreslone w art. 220 Kodeksu karnego142 (narazenie
zycia albo zdrowia pracownika). Odnosi si¢ to takze do sytuacji, w ktérej trwajg budowy lub

przebudowy miejsca pracy.

Warto takze krétko wspomnie¢ o sytuacji, kiedy jednocze$nie w tym samym miejscu

wykonujg prace pracownicy zatrudnieni przez réznych pracodawcow. Wowczas pracodawcy

10 \Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 8 kwietnia 2020 roku, sygn. akt III APa 4/20.

Y1 T. Wyka [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran, Warszawa
2020, art. 207.

142 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1444 z pozn. zm.).



ci majga obowiazek wspotdziata¢ ze sobg w zakresie bhp, ustali¢ zasady wspotpracy, a takze

wyznaczy¢ koordynatora sprawujacego nadzor nad bhp w danym miejscu pracy.
Obowiazki pracodawcy w pierwszej pomocy

Poza tym, pracodawca posiada takze okreslone obowigzki w zakresie udzielania

pierwszej pomocy. Zgodnie z art. 209* § 1 Kodeksu pracy, pracodawca jest obowiazany:

1) zapewni¢ $rodki niezbgdne do udzielania pierwszej pomocy w naglych
wypadkach, zwalczania pozarow i ewakuacji pracownikow;

2) wyznaczy¢ pracownikow do:
a) udzielania pierwszej pomocy,
b) wykonywania dzialah w zakresie zwalczania pozardw 1 ewakuacji
pracownikow;

3) zapewni¢ lgczno$¢ ze shuzbami zewnetrznymi wyspecjalizowanymi  w
szczegolnosci w zakresie udzielania pierwszej pomocy w naglych wypadkach,

ratownictwa medycznego oraz ochrony przeciwpozarowej.

Dziatania pracodawcy w tym zakresie powinny by¢ dopasowane do liczby
pracownikow, a takze warunkéw panujacych w danym zaktadzie. Wyznaczeni do tych celow
pracownicy powinni réwniez przejs¢ okreslone szkolenia. Jesli dojdzie juz natomiast do
sytuacji zagrozenia zycia lub zdrowia pracownikdéw, wowczas pracodawca powinien
poinformowac o tym pracownikow, przerwac ich prace, zapewni¢ im odpowiednig ochrong i
pozwoli¢ na oddalenie si¢ w bezpieczne miejsce143. Do czasu usunigcia zagrozenia praca nie
powinna zosta¢ wznowiona przez pracownikoOw. Pracownicy mogg takze sami w razie
wystapienia zagrozenia podja¢ bez zgody pracodawcy odpowiednie i miarodajne $rodki celem

unikniecia grozacego niebezpieczenstwa.

Oproécz tego, pracodawca powinien takze stale dba¢ o monitorowaé¢ bhp w miejscu
pracy, w zakresie sprawnosci urzagdzen mechanicznych, maszyn i narzedzi pracy. Pracodawca
jest obowigzany zapewni¢ $rodki higieny osobistej 1 Srodki ochrony indywidualnej (odziez 1
obuwie), a takze powinien zapewni¢ pracownikom zatrudnionym w warunkach szczegodlnie
ucigzliwych, nieodptatnie, odpowiednie positki i napoje, jezeli jest to niezbedne ze wzgledow

profilaktycznych.

43 p_ Wojciechowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, (red.) L. Florek, Warszawa 2017, art. 209(2).



Pracodawca powinien wyznaczy¢ takze odpowiednig osobe¢ kierujacg pracownikami.

Jest ona obowigzana m.in. do organizacji stanowisk pracy zgodnie z bhp, dbania o sprawnos¢

srodkdw ochrony indywidualnej (kombinezony, maseczki itp.), dbania o stan pomieszczen

oraz sprzg¢tu technicznego czy tez egzekwowania przestrzegania przez pracownikow

wymogow bezpieczenstwa i higieny pracy.

Obowiazki pracownika w zakresie bhp

Odpowiednie obowiazki w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy posiada takze sam

pracownik. W szczegdlnosci pracownik jest obowigzany:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

zna¢ przepisy 1 zasady bezpieczenstwa i higieny pracy, bra¢ udzial w szkoleniu i
instruktazu z tego zakresu oraz poddawaé¢ si¢ wymaganym egzaminom
sprawdzajacym;

wykonywa¢ pracg w sposob zgodny z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i
higieny pracy oraz stosowa¢ si¢ do wydawanych w tym zakresie polecen i
wskazowek przetozonych;

dba¢ o nalezyty stan maszyn, urzadzen, narzedzi i sprzgtu oraz o porzadek i tad w
miejscu pracy;

stosowa¢ $rodki ochrony zbiorowej, a takze uzywa¢ przydzielonych Srodkow
ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z ich
przeznaczeniem;

poddawac¢ si¢ wstgpnym, okresowym i kontrolnym oraz innym zaleconym
badaniom lekarskim i stosowac si¢ do wskazan lekarskich;

niezwlocznie zawiadomi¢ przelozonego o zauwazonym w zakladzie pracy
wypadku albo zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego oraz ostrzec
wspoipracownikow, a takze inne osoby znajdujace si¢ w rejonie zagrozenia, o
grozacym im niebezpieczenstwie;

wspotdziata¢ z pracodawca 1 przetozonymi w wypehlianiu obowigzkéw

dotyczacych bezpieczefistwa i higieny pracy™*.

Zagrozenie dla zycia lub zdrowia i ryzyko zawodowe

Pracodawca powinien zapewni¢ pracownikom takze jak najszersze zabezpieczenie ich

zycia oraz zdrowia w stosunku do szkodliwych czynnikéw. Dla przyktadu, zgodnie z art. 220

144 Art. 211 Kodeksu pracy.



§ 1 Kodeksu pracy, niedopuszczalne jest stosowanie materiatow i procesow technologicznych
bez uprzedniego ustalenia stopnia ich szkodliwo$ci dla zdrowia pracownikow i podjgcia
odpowiednich $rodkoéw profilaktycznych. Oprocz tego, niedopuszczalne jest takze stosowanie
substancji chemicznych i ich mieszanin nieoznakowanych w sposob widoczny,
umozliwiajacy ich identyfikacje. Natomiast razie zatrudniania pracownika w warunkach
narazenia na dziatanie substancji chemicznych, ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw
technologicznych o dziataniu rakotwoérczym lub mutagennym, pracodawca zastepuje te
substancje chemiczne, ich mieszaniny, czynniki lub procesy technologiczne mniej
szkodliwymi dla zdrowia lub stosuje inne dostepne Srodki ograniczajace stopien tego
narazenia, przy odpowiednim wykorzystaniu osiggni¢¢ nauki i techniki. Pracodawca powinien
zatem eliminowa¢ wszelkie mozliwe zagrozenia w tym zakresie — jak réwniez im
przeciwdziata¢, dba¢ o pomoc w razie wystgpienia szkody, stosowa¢ odpowiednie

zabezpieczenia, $Srodki ochrony oraz dba¢ o asekuracje pracownikow.

Profilaktyczna ochrona zdrowia pracownikéw obejmuje takze dokumentacje i
informacj¢ o ryzyku zawodowym oraz tzw. karty oceny ryzyka zawodowego. Wedtug wyroku
WSA w Biatymstoku z dnia 30 stycznia 2020 roku: ,,Ocena ryzyka zawodowego polega na
systematycznym badaniu wszystkich aspektow pracy w celu stwierdzenia, jakie zagrozenia w
srodowisku pracy moga by¢ powodem pogorszenia si¢ stanu zdrowia pracownika i czy
zagrozenia te mozna wyeliminowaé, a jezeli nie - jakie dziatania nalezy podja¢ w celu
ograniczenia ryzyka zawodowego zwigzanego z tymi zagrozeniami”'*®. Pracodawca musi
zatem poinformowa¢ pracownikdéw o grozagcym im ryzyku zawodowym 1 zapewni
odpowiednie $rodki profilaktyczne zmniejszajace to ryzyko. Nadto, pracodawca powinien
przeprowadzaé, na swoj koszt, badania i pomiary czynnikéw szkodliwych dla zdrowia,
rejestrowa¢ 1 przechowywa¢ wyniki tych badan 1 pomiaréw oraz udostepniac¢ je
pracownikom. Muszg by¢ one zgodne z wytycznymi Migdzyresortowej Komisji do Spraw
Najwyzszych Dopuszczalnych Stgzen i1 Natezen Czynnikoéw Szkodliwych dla Zdrowia w

Srodowisku Pracy.

Badania pracownikow i choroba zawodowa

5 Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Bialymstoku z dnia 30 stycznia 2020 roku, sygn. akt Il
SA/Bk 853/19.



W konteks$cie bhp warto wspomnie¢ takze o koniecznosci badan pracownikow.
Wystepuja ich trzy rodzaje: wstepne, okresowe i profilaktyczne. Wstepnym badaniom
lekarskim, z odpowiednimi wyjatkami, podlegaja:

a) osoby przyjmowane do pracy (chyba, Ze sa ponownie zatrudniani u tego samego
pracodawcy na to samo stanowisko itd.),

b) pracownicy milodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy
przenoszeni na stanowiska pracy, na ktorych wystepuja czynniki szkodliwe dla

zdrowia lub warunki ucigzliwe.

Poza tym, pracownik podlega takze okresowym badaniom lekarskim. Badaniom
okresowym podlega kazdy pracownik niezaleznie od rodzaju wykonywanej pracy i warunkow
pracy, a ich czestotliwos$¢ zalezna jest od stanowiska pracy i zagrazajacych mu czynnikow.
Co wiecej, w przypadku niezdolnos$ci do pracy trwajacej dluzej niz 30 dni, spowodowane;j
choroba, pracownik podlega ponadto kontrolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia
zdolnosci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku. Badania kontrolne nie

146

majg zatem charakteru powszechnego, jak badania wstepne albo okresowe™ . Prowadzone sg

one na koszt pracodawcy.

Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza si¢ w miar¢ mozliwosci w
godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku z przeprowadzanymi badaniami
pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia oraz zwrot kosztow przejazdu wedlug zasad
obowigzujacych przy podrozach stuzbowych. Wstepne, okresowe i kontrolne badania

lekarskie przeprowadza si¢ na podstawie skierowania wydanego przez pracodawce.

Jesli chodzi za§ o wystapienie tzw. choroby zawodowej, to zgodnie z art. 230 § 1
Kodeksu pracy, w razie stwierdzenia u pracownika objawow wskazujacych na powstawanie
choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orzeczenia lekarskiego, w
terminie 1 na czas okreslony w tym orzeczeniu, przenies¢ pracownika do innej pracy
nienarazajacej go na dzialanie czynnika, ktory wywolatl te objawy. Za chorobe zawodowa
uwaza si¢ chorobg, wymieniong w wykazie choréb zawodowych, jezeli w wyniku oceny
warunkow pracy mozna stwierdzi¢ bezspornie lub z wysokim prawdopodobienstwem, ze
zostala ona spowodowana dziataniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w

srodowisku pracy albo w zwigzku ze sposobem wykonywania pracy, zwanych "narazeniem

6 M. Raczkowski [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 111, Warszawa
2014, art. 229.



zawodowym". Do chordéb zawodowych zalicza si¢ np. pylice, rozedme phuc czy tez zespot

S 147
ciesni nadgarstka™".

Jezeli za§ przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie
wynagrodzenia, pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przez okres

nieprzekraczajacy 6 miesiecy.

Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zglosi¢ wilasciwemu panstwowemu
inspektorowi sanitarnemu i wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy kazdy przypadek
podejrzenia choroby zawodowej. Wowczas pracownik kierowany jest na odpowiednie
badania i wydawane jest odpowiednie oswiadczenie lekarskie. Wreszcie, trzeba takze
pamigtaé, ze pracodawca, na podstawie orzeczenia lekarskiego, przenosi do odpowiedniej
pracy pracownika, ktory stat si¢ niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy wskutek

wypadku przy pracy lub choroby zawodowej i nie zostal uznany za niezdolnego do pracy.
Szkolenia i stuzba oraz stuzba BHP

W kwestii szkolen pracownikéw z zakresu bhp, trzeba pamigtat, ze maja one
obowiazkowy charakter. Zgodnie z art. 237® § 1 Kodeksu pracy, nie wolno dopuscié
pracownika do pracy, do ktorej wykonywania nie posiada on wymaganych kwalifikacji lub
potrzebnych umiej¢tnosci, a takze dostatecznej znajomosci przepisow oOraz zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy. Pracownik po szkoleniu jest obowigzany potwierdzi¢ na
pisSmie zapoznanie si¢ z przepisami oraz zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy. Takze
pracodawca jest obowigzany odby¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy w

48

zakresie niezbednym do wykonywania cigzacych na nim obowigzkow'*®. Szkolenie to

powinno by¢ okresowo powtarzane.

Pracodawca powinien konsultowa¢ z pracownikami lub ich przedstawicielami
wszystkie dziatania zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy. Pracownicy moga natomiast
przedstawia¢ pracodawcy wnioski w sprawie eliminacji lub ograniczenia zagrozen
zawodowych. Mimo tego, w danym zakladzie moze funkcjonowaé réwniez tzw. stuzba BHP

albo komisja BHP.

Pierwsza z nich, czyli stuzba BHP jest obowigzkowa dla pracodawcy, ktory zatrudnia
wigcej niz 100 pracownikow. Pelni ona funkcje doradcze i kontrolne w zakresie

bezpieczenstwa 1 higieny pracy. Natomiast pracodawca zatrudniajacy do 100 pracownikow

Y7 J. Rynowska-Wisniewska, Choroba zawodowa a niezdolno$é do pracy. Zasady orzekania, Medycyna Ogolna
i Nauki o Zdrowiu, 2014, Tom 20, Nr 2, 161-162.
18 https://kadry.infor.pl/kadry/bhp/szkolenia_bhp/83723,Szkolenia-BHP.html (dostgp online 19.03.2021).



https://kadry.infor.pl/kadry/bhp/szkolenia_bhp/83723,Szkolenia-BHP.html

powierza wykonywanie zadan stuzby bhp pracownikowi zatrudnionemu przy innej pracy.
Pracodawca posiadajacy ukonczone szkolenie niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp

moze sam wykonywac¢ zadania tej stuzby, jezeli:

1) zatrudnia do 10 pracownikow albo
2) zatrudnia do 50 pracownikéw i jest zakwalifikowany do grupy dziatalno$ci, dla
ktorej ustalono nie wyzszg niz trzecia kategori¢ ryzyka w rozumieniu przepiséw o

ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy i chordéb zawodowych.

Natomiast druga, czyli komisja BHP jest obligatoryjna dla pracodawcy
zatrudniajacego wigcej niz 250 pracownikow. Jest to organ doradczy i opiniodawczy
pracodawcy. W sktad komisji bhp wchodzg w rownej liczbie przedstawiciele pracodawcy, w
tym pracownicy stuzby bhp i1 lekarz sprawujacy profilaktyczng opieke zdrowotng nad
pracownikami, oraz przedstawiciele pracownikéw, w tym spoteczny inspektor pracy.
Przewodniczacym komisji bhp jest za§ pracodawca lub osoba przez niego upowazniona, a
wiceprzewodniczagcym - spoteczny inspektor pracy lub przedstawiciel pracownikow.
Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie przegladu warunkéw pracy, okresowej oceny stanu
bezpieczenstwa 1 higieny pracy, opiniowanie podejmowanych przez pracodawce Srodkow
zapobiegajacych wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym, formulowanie wnioskow
dotyczacych poprawy warunkéw pracy oraz wspotdziatanie z pracodawcg w realizacji jego
obowigzkéw w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. W tak ustawowo wskazanym
zakresie kompetencji komisji bhp nie sposob pomiesci¢ jednak np. jej kompetencji do kontroli

ani weryfikowania profilaktycznych (okresowych i kontrolnych) badan lekarskich.

9 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 czerwca 2013 roku, sygn. akt | PK 26/13.



Rozdzial 14 — Spory ze stosunku pracy

Spory ze stosunku pracy przed sadem

Przede wszystkim, trzeba wskazac¢, ze rozpatrywanie sporéw o roszczenia ze stosunku
pracy uregulowane jest na gruncie Dzialu dwunastego Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 292 § 1
Kodeksu pracy, pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen ze stosunku pracy na drodze
sagdowej. Wspomniane prawo wynika z art. 45 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej,
zgodnie z ktorym kazdy ma prawo do sprawiedliwego i jawnego rozpatrzenia sprawy bez
nieuzasadnionej zwtoki przez wlasciwy, niezalezny, bezstronny i niezawisty sad. Tryb
postgpowania przed sagdami pracy reguluja odpowiednie przepisy Kodeksu pracy, a takze oraz
przepisy Kodeksu postgpowania cywilnego™ we wilasciwym zakresie. W sprawach ze
stosunku pracy obowigzuja bowiem procedury okreslone w postgpowaniu cywilnym, ale
wazne s3 takze odpowiednie wyjatki i wylaczenia na gruncie prawa pracy (ktére maja w tym
zakresie pierwszenstwo). Mozliwos¢ odwotania si¢ do sgdu jest natomiast szczegdlnym
przejawem realizacji przez prawo funkcji ochronnej - zwlaszcza w przypadku ustania

stosunku pracy™*,

Dodatkowo, wedlug postanowienia Sadu Najwyzszego z dnia 25 lutego 1983 roku:
,»Sprawami o roszczenia ze stosunku pracy sa te, dla ktorych podstawe faktyczng i prawng dla
dochodzonego roszczenia stanowi stosunek pracy powstaty miedzy innymi na podstawie
umowy o prace;”lsz. Pojecie "sprawy z zakresu prawa pracy" jest zatem przedmiotowo szersze
od pojecia "sprawy ze stosunku pracy"; obejmuje ono bowiem réwniez sprawy zwigzane ze

stosunkiem pracy, ale nie b¢dace roszczeniem ze stosunku pracy .

Sprawy o roszczenia ze stosunku pracy rozstrzygaja sady powszechne, tj. sady
rejonowe albo sady okrggowe w I instancji, najczgsciej w zakresie funkcjonujacych tam
wydzialow pracy. Podobnie w sadach okrggowych tworzy si¢ m.in. wydziat pracy albo
wydziat pracy i ubezpieczen spotecznych do rozpoznawania spraw z zakresu prawa pracy154.
Nie podlegajg jednak wtasciwosci sadow pracy spory dotyczace ustanawiania nowych

warunkow pracy i ptacy oraz stosowania norm pracy. Powodztwo w sprawie z zakresu prawa

%0 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1575 z p6zn.
zm.).

11 7. Pigtkowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, (red.) K. W. Baran, Warszawa
2020, art. 242.

152 postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 25 lutego 1983 roku, sygn. akt I PZ 3/83.

153 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Rzeszowie z dnia 19 stycznia 1993 roku, sygn. akt III APr 1/93.

154 K. Gonera [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, (red.) L. Florek, Warszawa 2017, art. 262.



pracy mozna wytoczy¢ badz przed sad ogolnie wlasciwy dla pozwanego, badz przed sad, w

ktérego obszarze wlasciwos$ci praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana.

Mozna w tym zakresie wskaza¢ takze np. na postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia
21 wrzesnia 1994 roku, wedlug ktorego ,,Pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen na
drodze sagdowej przed wlasciwym sgdem pracy, jezeli rozpoznanie roszczen majatkowych ze
stosunku stuzbowego, do ktoérego z mocy odrebnych przepiséw stosuje si¢ przepisy kodeksy
pracy, nie zostatlo przekazane przepisami szczegdlnymi do rozpatrzenia okre§lonemu

. . .. . 155
organowi w drodze postgpowania administracyjnego”>".

Wiasciwosé sadu

W sprawach z zakresu prawa pracy takze dziala ogdlna zasada wynikajgca z
postepowania cywilnego - sadem pierwszej instancji jest sad rejonowy, jesli przepis
szczegolny nie stanowi inaczej (art. 16 kpc). Do wlasciwosci sadow okregowych jako sadow
pierwszej instancji, nalezag natomiast sprawy przekazane na rzecz tych sadow w ramach art.
17 kpc - zwlaszcza sprawy o prawa niemajgtkowe oraz o prawa majgtkowe, w ktorych
warto$¢ przedmiotu sporu przewyzsza 75 000 zt. Wedlug za$ art. 461 § 1(1), do wiasciwosci
sadow rejonowych, bez wzgledu na warto$¢ przedmiotu sporu, naleza sprawy z zakresu prawa
pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy, o uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia
stosunku pracy, o przywrdcenie do pracy i przywrocenie poprzednich warunkow pracy lub
ptacy oraz lacznie z nimi dochodzone roszczenia 1 o odszkodowanie w przypadku
nieuzasadnionego lub naruszajacego przepisy wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku
pracy, a takze sprawy dotyczace kar porzadkowych i §wiadectwa pracy oraz roszczenia z tym

zwigzane.

Dodatkowo, w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spolecznych organizacje
pozarzadowe za zgoda pracownika lub ubezpieczonego wyrazong na pismie, mogg wytaczac
powodztwa na rzecz pracownika lub wnosi¢ odwotania od decyzji organéw rentowych, a
takze przystepowac do nich w toczacym si¢ postgpowaniu. Pelnomocnikiem pracownika lub
ubezpieczonego moze by¢ przedstawiciel zwigzku zawodowego lub inspektor pracy albo
pracownik zaktadu pracy. Ciekawg instytucjg na gruncie prawa pracy jest takze to, ze jezeli
pracownik dokonal wyboru jednego z przystugujacych mu alternatywnie roszczen, a

zgloszone roszczenie okaze si¢ nieuzasadnione, sad moze z urzedu uwzgledni¢ inne

155 Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 21 wrzesnia 1994 roku, sygn. akt III PO 6/94.



roszczenie alternatywne. Wynika to z ochrony pracownika jako stabszej strony stosunku

pracy oraz dzialania w razie watpliwos$ci na jego korzys¢.
Terminy i pisma procesowe

Jesli chodzi za§ o terminy dochodzenia roszczeh zwigzanych z ustaniem stosunku
pracy, to ogdlng zasada zgodnie z art. 264 § 1 Kodeksu pracy, odwotanie od wypowiedzenia
umowy 0 prace wnosi sie do sadu pracy w ciggu 21 dni od dnia dor¢czenia pisma
wypowiadajagcego umowe o pracg. Ten sam termin obowigzuje w przypadku wnoszenia
zadania przywrdcenia do pracy lub odszkodowania oraz Zzgdania nawigzania umowy o prace.
Mozna takze krotko wspomnie¢ o mozliwosci przywrdcenia terminu - jezeli pracownik nie
ztozyt - bez swojej winy — wspomnianych wczesniej zadan albo wniosku o sprostowanie
Swiadectwa, sad pracy na jego wniosek postanowi przywrocenie uchybionego terminu™®®.
Whniosek o przywrocenie terminu wnosi si¢ do sagdu pracy w ciggu 7 dni od dnia ustania

przyczyny uchybienia terminu, a we wniosku nalezy uprawdopodobni¢ okolicznosci

uzasadniajgce przywrocenie terminu.

W praktyce z zakresu prawa pracy najczgsciej pisma procesowe wysylane w zakresie
tej gatezi prawa odnoszg si¢ do postgpowania pojednawczego przed sadem pracy i komisja
pojednawcza (np. wnioski pracownika o rozpoznanie jego roszczen), pozwy wnoszone przez
pracownika (np. odwotania od wypowiedzenia umowy o prace, o zaptate odszkodowania czy
tez o zaptate zadoscuczynienia z tytulu mobbingu), pozwy wnoszone przez pracodawce (np. z
powodu naruszenia zakazu konkurencji) czy tez inne pisma wnoszone w toku procesu
(wnioski dowodowe, odpowiedzi na pozew oraz inne). Trzeba pamigta¢ o ogdlnych zasadach
wynikajacych z postgpowania cywilnego, zgodnie z ktorymi w ramach pozwu nalezy
pamigta¢ o wskazaniu w pis$mie miejsca 1 daty, sadu, do ktorego wnosi si¢ pismo, oznaczenia
stron wraz ich danymi (oraz ew. danymi pelnomocnika), podanie warto$ci przedmiotu spory
(jezeli jest to sprawa majatkowa), a takze wskazanie tytulu pisma, zadan, wnioskow,

uzasadnienia, listy zatagcznikdéw oraz podpisu.
Komisja pojednawcza

Jednakze przed skierowaniem sprawy na droge sadowa pracownik moze zadaé

wszczecia postepowania pojednawczego przed komisjg pojednawczg. Co do zasady bowiem,

186 https://kadry.infor.pl/kodeks-pracy/spory-ze-stosunku-pracy/750778,Przywrocenie-terminu-do-wniesienia-

odwolania-od-wypowiedzenia-umowy-o-prace.html (dostep online 22.03.2021).
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pracodawca i pracownik powinni dgzy¢ do polubownego zatatwienia sporu ze stosunku pracy.
Komisje pojednawcze powotywane moga byé w celu polubownego zatatwiania sporéw o
roszczenia pracownikow ze stosunku pracy. Wedtug art. 244 § 3 Kodeksu pracy, komisje
pojednawcza powoluja wspodlnie pracodawca 1 zaktadowa organizacja zwigzkowa, a jezeli u
danego pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa - pracodawca, po uzyskaniu
pozytywnej opinii pracownikoéw. W tym trybie ustala si¢ zasady i tryb powotywania komisji,

czas trwania kadencji oraz liczbg cztonkéw komisji.

W zakresie czlonkow komisji pojednawczej istnieja jednak okreslone wytaczenia — nie
mogg by¢ nimi np. radcowie prawni, gtéwni ksiggowi albo osoby zarzadzajace zaktadem
pracy w imieniu pracodawcy. Komisja pojednawcza wybiera ze Swego grona
przewodniczacego komisji oraz jego =zastgpcOw 1 ustala regulamin postgpowania
pojednawczego. Sprawowanie obowigzkow czlonka komisji pojednawczej jest funkcja
spoteczng. Jednakze cztonek komisji pojednawczej zachowuje prawo do wynagrodzenia za
czas nieprzepracowany w zwigzku z udzialem w pracach komisji. Pracodawca jest
obowigzany takze zapewni¢ komisji pojednawczej warunki lokalowe oraz $rodki techniczne
umozliwiajace wilasciwe jej funkcjonowanie (np. wilasciwe narzedzia, pomieszczenia oraz

inne)™’.

Podstawowa rolg komisji pojednawczej jest wszczecie 1 prowadzenie postepowania.
Komisja pojednawcza wszczyna postgpowanie na wniosek pracownika zgltoszony na pismie
lub ustnie do protokotu. Ustawa nie przewiduje jednak mozliwo$ci wszczgcia postepowania
pojednawczego na wniosek pracodawcy™®. Komisja pojednawcza przeprowadza
postepowanie pojednawcze w zespotach skladajacych si¢ co najmniej z 3 czlonkdéw tej
komisji. Komisja pojednawcza powinna dazy¢, aby zalatwienie sprawy w drodze ugody
nastapito w terminie 14 dni od dnia zlozenia wniosku, a ugode zawarta przed komisja
pojednawcza wpisuje si¢ do protokotu posiedzenia zespotu. Protokdét podpisujg strony i
cztonkowie zespolrulsg. W razie niewykonania ugody przez pracodawce podlega ona
wykonaniu w trybie przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, po nadaniu jej przez sad

pracy klauzuli wykonalnosci.

5" E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021,
art. 258.

158 U. Bakun-Nawloka, Wybrane aspekty sqdowych i pozasgdowych sposobéw rozwigzywania indywidualnych
sporow pracowniczych, Repozytorium Uniwersytetu Wroctawskiego, s. 17.

9 Art. 252 Kodeksu pracy.



W zakresie zawieranej ugody mozna wskaza¢ np. na wyrok Sadu Apelacyjnego w
Warszawie z dnia 28 marca 1996 roku, wedlug ktorego ,,Dopuszczalnos¢ zawierania ugod
pozasagdowych pomiedzy pracownikiem, a zakltadem pracy ograniczaja w istotny sposob
przepisy prawa pracy. Takim przepisem jest art. 84 k.p. stwierdzajacy, ze pracownik nie moze
zrzec si¢ prawa do wynagrodzenia”'®®. Wobec tego, niedopuszczalne jest zawarcie ugody,

ktora bytaby sprzeczna z prawem lub zasadami wspotzycia spotecznego.

Co wiecej, w praktyce moze dojs¢ takze do przekazania sprawy wszczetej przed
komisja pojednawcza, sadowi pracy. Jezeli postgpowanie przed komisja pojednawcza nie
doprowadzito do zawarcia ugody, komisja na zadanie pracownika, zgltoszone w terminie 14
dni od dnia zakonczenia postepowania pojednawczego, przekazuje niezwltocznie sprawe
sagdowi pracy. Wniosek pracownika o polubowne =zalatwienie sprawy przez komisje
pojednawczg zastgpuje pozew. Pracownik zamiast zgloszenia tego zadania moze jednak
wnies¢ pozew do sadu pracy na zasadach ogdlnych. Poza tym, pracownik moze wystapi¢ do
sadu pracy w terminie 30 dni od dnia zawarcia ugody z zadaniem uznania jej za bezskuteczna,

jezeli uwaza, ze ugoda narusza jego sluszny interes.
Sad polubowny

Poza tym, zgodnie z art. 1164 Kodeksu postepowania cywilnego, dopuszczalne jest
rowniez poddanie sporu ze stosunku pracy pod rozstrzygniecie sadu polubownego. Wowczas
wymagany jest tzw. zapis na sad polubowny. Zapis na sad polubowny obejmujacy spory z
zakresu prawa pracy moze by¢ sporzadzony tylko po powstaniu sporu i wymaga zachowania
formy pisemnej. Uregulowanie to odnosi si¢ wylacznie do sporéw z zakresu prawa pracy i nie
moze byé¢ rozciggany na spory z zakresu ubezpieczen spotecznych™®. Woéwczas poddanie
sporu pod rozstrzygnigcie sadu polubownego wymaga umowy stron, w ktérej nalezy wskazaé
przedmiot sporu lub stosunek prawny, z ktorego spor wyniknat lub moze wynikna¢. Zapis na
sad polubowny moze wskazywac staty sad polubowny jako wilasciwy do rozstrzygniecia
sporu. Jezeli strony nie postanowity inaczej, wigze je regulamin statego sadu polubownego

obowigzujacy w dacie wniesienia pozwu.

Wowczas sprawa toczy si¢ przed odpowiednim sagdem polubownym. Strony mogg w

umowie okresli¢ liczbg sedzidow sadu polubownego (arbitrow), a jesli strony tego nie zrobia,

160 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 28 marca 1996 roku, sygn. akt IIT APr 11/96.
181 A Jakubecki [w:] Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz. Tom V. Art. 1096-1217, (red.) T. Wisniewski,
Warszawa 2021, art. 1164.



powotuje si¢ sad polubowny w sktadzie trzech arbitrow. Strony moga ustali¢ sposob
powotywania arbitréw - arbitrem moze by¢ osoba fizyczna bez wzgledu na obywatelstwo,
majaca pelng zdolno$¢ do czynno$ci prawnych. Arbitrem nie moze by¢ natomiast sedzia
panstwowy (ktéry nie jest w stanie spoczynku). Sad polubowny moze orzeka¢ o swej
wlasciwosci, w tym o istnieniu, wazno$ci albo skuteczno$ci zapisu na sad polubowny. W
postgpowaniu przed sadem polubownym strony powinny by¢ traktowane rownoprawnie, a

strony moga ustanowi¢ odpowiednie zasady postgpowania przed sgdem polubownym.

Po rozpoznaniu sprawy, sad polubowny rozstrzyga spor wedlug prawa wlasciwego dla
danego stosunku, a gdy strony go do tego wyraznie upowaznity - wedlug ogoélnych zasad
prawa lub zasad stusznosci. Wyrok sadu polubownego powinien by¢ sporzadzony na pismie i
podpisany przez arbitrow, ktorzy go wydali, powinien on takze zawiera¢ motywy
rozstrzygnigcia. Akta sprawy wraz z oryginalem wyroku sad polubowny sktada w sadzie. W
okreslonych przypadkach strony moga w drodze skargi zada¢ uchylenia wyroku sadu
polubownego. Strony mogg takze zawrze¢ ugod¢ przed sadem polubownym. Jezeli strony

zawarly ugode przed sadem polubownym, sad polubowny umarza postgpowanie.



Rozdzial 15 — Zwolnienia grupowe

Zwolnienia grupowe

Przede wszystkim, trzeba wskazaé, ze uregulowania prawne dotyczace zwolnien
grupowych nie sg uregulowane wprost w ustawie Kodeks pracy, ale w ustawie o
szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow'®. Przepisow ustawy nie stosuje sic do pracownikow
zatrudnionych na podstawie mianowania. Przepisy ustawy stosuje si¢ w razie koniecznoS$ci
rozwigzania przez pracodawce stosunkOw pracy w ramach tzw. zwolnien grupowych.
Zgodnie z art. 1 ust. 1 ustawy, zwolnienia grupowe dotyczg sytuacji, kiedy pracodawca, ktory
zatrudnia co najmniej 20 pracownikow, nastepnie rozwiagzuje stosunki pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a
takze na mocy porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajagcym 30 dni zwolnienie

obejmuje co najmniej:

1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikow,

2) 10% pracownikow, gdy pracodaweca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej
niz 300 pracownikow,

3) 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wigcej

pracownikow.

Wspomniane liczby obejmuja pracownikéw, z ktorymi w ramach grupowego
zwolnienia nastgpuje rozwigzanie stosunkOw pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy

% Dodatkowo, jak

porozumienia stron, jezeli dotyczy to co najmniej 5 pracownik(’)w1
wskazywat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 22 pazdziernika 2019 roku: ,,Zwolnienia w
ramach programu dobrowolnych odej$¢ sa niewatpliwie dokonywane z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw. To pracodawca dazy w ten sposob do redukcji zatrudnienia,
realizujgc swoje zamiary (plany) w zakresie ksztaltowania stanu 1 struktury zatrudnienia.
Charakterystycznym elementem programéw dobrowolnych odej$¢ jest rozwigzanie

stosunkdéw pracy na mocy porozumienia stron. Dla ustalenia, czy mozna je zakwalifikowaé

jako czes¢ zwolnien grupowych, decydujace znaczenie ma to, ktora ze stron stosunku pracy

162 Ustawa z dnia 13 marca 2003 . o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikow (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 1969 z p6zn. zm.).

163 Art. 1 ust. 2 ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow.



184 Natomiast przyczynami

wystepuje z inicjatywg zawarcia takiego porozumienia
niedotyczacymi pracownika sg wszystkie okoliczno$ci niezwigzane z jego cechami
psychofizycznymi 1 sposobem wywigzywania si¢ przez niego z obowigzkow

h165.

pracowniczyc Moze to by¢ np. upadtos¢ pracodawcy, likwidacja, przyczyny

ekonomiczne albo organizacyjne*®.

Poza tym, obliczajac liczbe¢ pracownikow u danego pracodawcy, trzeba pamigtac, ze
wlicza si¢ w t¢ liczbe osoby majace status pracownika, w tym takze te nie§wiadczace pracy z
jakichkolwiek powodoéw - np. zwolnienia lekarskiego badz urlopu. Wobec tego, jak wskazuje
si¢ w doktrynie, nie ma przy tym znaczenia, czy s3 zatrudnione na podstawie umowy o prace

czy tez innych aktow kreujacych stosunek pracy™®’

. Nieistotny jest takze wymiar etatu
pracownikow, ale w ramach tej liczby nie wliczamy oséb zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych takich jak umowa zlecenia czy tez umowa o dzielo. W liczbie okreslajace;

stan zatrudnienia powinni by¢ takze uwzglednieni pracownicy mtodociani*®,

Konsultacje dotyczace grupowego zwolnienia

Przed dokonaniem jednak zwolnien grupowych, nalezy pamigtaé, ze pracodawca jest
obowigzany skonsultowaé zamiar przeprowadzenia grupowego zwolnienia z zakladowymi
organizacjami zwigzkowymi dzialajagcymi u tego pracodawcy. Wedlug art. 2 ust. 2 ustawy,
konsultacja ta w szczegdlnosci mozliwosci uniknigcia lub zmniejszenia rozmiaru grupowego
zwolnienia oraz spraw pracowniczych zwigzanych z tym zwolnieniem, w tym zwlaszcza
mozliwo$ci przekwalifikowania lub przeszkolenia zawodowego, a takze uzyskania innego

zatrudnienia przez zwolnionych pracownikow.

Konsultacje te powinny wyglada¢ w ten sposob, ze pracodawca w drodze pisemnej
zawiadamia zaktadowe organizacje zwigzkowe o zamiarze przeprowadzenia zwolnien
grupowych, o ich przyczynach, o jakiej liczbie zwalnianych pracownikéw mowa, do jakich
grup zawodowych naleza ci pracownicy, kolejno$¢ ich zwalniania, kryteria doboru zwalniania

pracownikow czy tez okres, kiedy nastapi takie zwolnienie, a takze inne informacje. Kryteria

104 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 pazdziernika 2019 roku, sygn. akt I PK 141/18.

165 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 grudnia 2016 roku, sygn. akt I PK 281/15.

166 https://www.pip.gov.pl/pl/fiv/i146465/zw%20grupowe.pdf (dostep online 01.04.2021).

17 K. W. Baran, M. Lekston [w:] K. W. Baran, M. Lekston, Komentarz do ustawy o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw [w:] Zbiorowe prawo
zatrudnienia. Komentarz, Warszawa 2019, art. 1.

188 A, Wypych-Zywicka [w:] Komentarz do ustawy o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczqcych pracownikow [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa
2016, art. 1.



https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/146465/zw%20grupowe.pdf

doboru nie powinny narusza¢ zasady niedyskryminacji pracownikow. Wspomniane
informacje pracodawca zobowigzany jest takze przekaza¢ na pisSmie wlasciwemu

powiatowemu urzedowi pracy.

Nastgpnie w terminie nie dtuzszym niz 20 dni od przekazania tych informacii,
pracodawca i zakladowe organizacje zwigzkowe zawierajg porozumienie w zakresie
zwolnien grupowych. W ramach takiego porozumienia okresla si¢ zasady postgpowania w
sprawach dotyczacych pracownikdw objetych zamiarem grupowego zwolnienia, a takze
obowigzki pracodawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygnigcia innych spraw
pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem. Porozumienie zawarte w
omoOwionej formie dotyczy wszystkich pracownikow, niezaleznie od tego, czy sa czlonkami

. .. 1
zwiazku zawodowego, czy tez nie'®’.

Jesli za$ okaze sig, ze zawarcie takiego porozumienia nie jest mozliwe — albo u danego
pracodawcy nie dziataja zaktadowe organizacje zwigzkowe — wowczas zasady postepowania
w sprawach dotyczacych pracownikow objetych zamiarem grupowego zwolnienia ustala
pracodawca w regulaminie, po konsultacji z przedstawicielami pracownikoéw wytonionymi w
trybie przyjetym u danego pracodawcy. Pod pojeciem braku mozliwosci zawarcia
porozumienia nalezy rozumie¢ sytuacje, w ktorej obydwie strony nie sg w stanie uzgodnié

jego tresci, co wynika¢ musi z roznic pogladowych®™.

W koncu, po zawarciu porozumienia albo regulaminu, pracodawca zawiadamia na
pismie wlasciwy powiatowy urzad pracy o przyjetych ustaleniach dotyczacych grupowego
zwolnienia, w tym o liczbie zatrudnionych i1 zwalnianych pracownikéw oraz o przyczynach
ich zwolnienia, okresie, w ciggu ktérego ma by¢ dokonane zwolnienie, a takze o
przeprowadzone] konsultacji zamierzonego grupowego zwolnienia z zakladowymi
organizacjami zwigzkowymi lub z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy. Kopie¢ takiego zawiadomienia do urzedu pracy przekazuje

si¢ takze zakladowej organizacji zwigzkowej albo przedstawicielom pracownikow.

Rozwiazanie z pracownikiem stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia moze

nastgpi¢ nie wczesniej niz po uptywie 30 dni od dnia ztozenia tego zawiadomienia, Przy

199 M. Bosak [w:] Ustawa o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikow. Komentarz, Warszawa 2013, art. 3.

0 K. Konopka, M. Zdanowska [w:] K. Konopka, M. Zdanowska, Ustawa o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow. Komentarz,
Warszawa 2012, art. 3.



wypowiadaniu stosunku pracy pracownikom nie stosuje si¢ tresci art. 38 i 41 Kodeksu pracy,
dotyczacych ochrony przed wypowiedzeniem oraz konsultacjag zamiaru wypowiedzenia

umowy o prace z zaktadowg organizacja zwigzkows3.
Odprawa pieni¢zna przy zwolnieniach grupowych

Wedhug za$ art. 8 ustawy, pracownikowi, w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy

w ramach grupowego zwolnienia, przystuguje odprawa pieni¢zna w wysokosci:

1) jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl zatrudniony u danego
pracodawcy krocej niz 2 lata,

2) dwumiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego
pracodawcy od 2 do 8 lat;

3) trzymiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl zatrudniony u danego

pracodawcy ponad 8 lat.

Wysokos$¢ odprawy pieni¢znej nie moze natomiast przekracza¢ kwoty 15-krotnego
minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepisow,
obowigzujacego w dniu rozwigzania stosunku pracy. Warto wskaza¢ takze, co w przypadku,
jezeli w krotkim czasie po zwolnieniach grupowych, pracodawca ponownie zdecyduje si¢ na
zatrudnianie pracownikow. W razie ponownego zatrudniania pracownikow w tej samej grupie
zawodowej pracodawca powinien zatrudni¢ pracownika, z ktorym rozwiazal stosunek pracy
w ramach grupowego zwolnienia, jezeli zwolniony pracownik zglosi zamiar podjgcia
zatrudnienia u tego pracodawcy w ciggu roku od dnia rozwigzania z nim stosunku pracym.
Pracodawca powinien zatrudni¢ takiego pracownika w okresie 15 miesiecy od dnia
rozwigzania z nim stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia. Wedlug za§ wyroku
Sadu Najwyzszego z dnia 5 lipca 2006 roku: ,,Jesli pracodawca zawiadamia pracownika o
ponownym zatrudnianiu w jego grupie zawodowej, a ten zglosi swdj powrdt do pracy dopiero
wtedy, gdy firma zdazyta juz przyja¢ na to miejsce inng osobe, to obowigzek ponownego
zatrudnienia powstanie dopiero wtedy, gdy pracodawca bedzie kolejny raz zatrudnial

pracownikow w tej grupie zawodowej”m.

Zwolnienia indywidualne z przyczyn niedotyczacych pracownikow

Y Art. 9 ust. 1 ustawy.
72 wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 lipca 2006 roku, sygn. akt ITI PK 34/05.



Nieco inng instytucja wskazang na gruncie omawianej ustawy sa natomiast zwolnienia
indywidualne z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. W przypadku zwolnien
indywidualnych pracownikéw stosuje si¢ odpowiednio uregulowania dotyczace ochrony
pracownikow przed takimi zwolnieniami, a takze w zakresie odpraw — takim pracownikom
takze przystuguja wspomniane wczesniej odprawy pieni¢zne. Zgodnie z art. 10 ust. 1 ustawy,
sytuacja ta dotyczy pracodawcy zatrudniajagcego co najmniej 20 pracownikow,
wypowiadajacego stosunki pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, jezeli przyczyny
te stanowig wylaczny powod uzasadniajgcy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego
rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajacym 30
dni obejmuja mniejsza liczb¢ pracownikow niz okreslona w art. 1 ustawy. W sferze
przedmiotowej przepis ten ma zastosowanie do wypowiedzen definitywnych i porozumien

zawieranych z inicjatywy pracodawcy o rozwiazaniu stosunku pracy’".

Woéwcezas pracodawca moze rozwigza¢ stosunki pracy, w drodze wypowiedzenia, z
pracownikami, ktorych stosunek pracy podlega z mocy odrebnych przepisow szczegélnej
ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem i wobec ktorych jest dopuszczalne
wypowiedzenie stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia, pod warunkiem
niezgloszenia sprzeciwu przez zaktadowsa organizacj¢ zwigzkowa w terminie 14 dni od dnia
otrzymania zawiadomienia o zamierzonym wypowiedzeniu. Pracownicy ci nie majg jednak
prawa do ponownego zatrudnienia w razie ponownego zatrudniania przez pracodawce w tej

samej grupie zawodowej' ",

Wspomniana sytuacja moze dotyczy¢ nie tylko wypowiedzenia umowy o prace, ale
takze wypowiedzenie warunkow pracy lub placy. Jezeli wypowiedzenie warunkoéw pracy i
ptacy powoduje obnizenie wynagrodzenia — wowczas pracownikom szczeg6lnie chronionym
przystuguje dodatek wyréwnawczy do konca okresu, w ktorym korzystaliby ze szczegolnej

ochrony przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy.

13 J Stelina [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina, Grupowe zwolnienia. Komentarz, wyd. II, Warszawa
2007, art. 10.

Y4 T Liszez [w:] Ustawa o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikow. Komentarz [w:] Prawo pracy, Warszawa 2005, art. 10.



Rozdzial 16 — Zaklad Ubezpieczen Spolecznych (ZUS) i FUS

Zaklad Ubezpieczen Spotecznych

Przede wszystkim, trzeba wskaza¢ na to, czym w zasadzie jest Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych, czyli popularnie nazywany ZUS. ZUS to instytucja publicznoprawna realizujaca
zadania z zakresu ubezpieczen spolecznych w Polsce. Jest to panstwowa jednostka
organizacyjna, posiadajgca osobowo$¢ prawna, ktora realizuje zadania z zakresu ubezpieczen
spofecznych w Polsce. Jest takze jednostka sektora finanséw publicznych!™. Zaktad
Ubezpieczeh spotecznych zajmuje si¢ takze dystrybucja $wiadczen (np. emerytur, rent,
zasitkow chorobowych lub macierzynskich) w wysokosci i na zasadach ustalonych przez

parlament i rzad"™®.

ZUS powstal w 1934 roku, a jego siedziba (centrala) znajduje si¢ w Warszawie.

Zakres rzeczowy dziatania centrali obejmuje w szczegolnosci:

1) dysponowanie Funduszem Ubezpieczen Spotecznych, Funduszem Emerytur
Pomostowych,  Funduszem  Rezerwy  Demograficznej i  Funduszem
Alimentacyjnym w stanie likwidacji,

2) opracowywanie analiz, strategii, planow dziatalnosci Zaktadu oraz prognoz z
zakresu dziatalnosci Zaktadu,

3) ksztattowanie polityki kadrowej, szkoleniowej, wydawniczej, informacyjnej,
promocyjnej i doradczej Zaktadu,

4) zarzadzanie finansami Zaktadu,

5) dysponowanie majatkiem Zaktadu,

6) wspolprace z organami administracji rzgdowe;j, instytucjami zagranicznymi oraz
organizacjami mi¢dzynarodowymi 1 krajowymi w zakresie ubezpieczen

spotecznych oraz inne.

Prezesem ZUS jest obecnie Gertruda Uscinska, ktora stoi na czele tego podmiotu.
Prezes Zaktadu wydaje np. akty wewnetrzne oraz nadaje Zaktadowi regulamin organizacyjny.
Prezesa Zaktadu powotluje Prezes Rady Ministrow na wniosek ministra wlasciwego do spraw
zabezpieczenia spolecznego zlozony po zasiggnigciu opinii Rady Nadzorczej Zaktadu.

Oproécz niego, w ramach struktury organizacyjnej ZUS wyro6znia si¢ takze zarzad (od 2 do 4

15 K. Kwapisz [w:] Ustawa o systemie ubezpieczer spolecznych. Komentarz, Warszawa 2013, art. 66.
178 https://www.infor.pl/prawo/emerytury/slownik/69796,Zaklad-Ubezpieczen-Spolecznych.html (dostep online
09.04.2021).
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cztonkow, powolywanych przez Rad¢ Nadzorcza na wniosek Prezesa ZUS) oraz Rada
Nadzorcza (powotywana na pigcioletnia kadencje przez Prezesa Rady Ministrow). ZUS
posiada swoje 42 oddzialy w wielu wigkszych miastach Polski — takich jak np. Gdansk,
Krakéw, £6dz, Poznan czy tez Torun. Oddziatami tymi kierujg odpowiedni dyrektorzy. Na
wolne miejsca pracy w zakladzie przeprowadzany jest nabor kandydatow, ktory ma charakter

otwarty i konkurencyjny.

Oprocz tego, funkcjonuja takze odpowiednie inspektoraty i biura terenowe ZUS. Jak
wskazywal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8 stycznia 2010 roku: ,,Zaklad Ubezpieczen
Spotecznych jest panstwowa jednostkg organizacyjng i posiada osobowos$¢ prawna, a jego
siedzibg jest Warszawa. W sktad Zaktadu wchodzg m.in. terenowe jednostki organizacyjne,
ktérymi sg oddziaty i podlegajace im inspektoraty. Oddziaty te, jako jednostki organizacyjne

177 . L L
»="". Nadzor nad zgodno$cig dziatan

0soby prawnej, nie sg wyposazone w zdolno$¢ sagdowa
Zaktadu z obowigzujacymi przepisami sprawuje minister wiasciwy do spraw zabezpieczenia
spotecznego. Nadzor ten nie moze dotyczy¢ spraw indywidualnych rozstrzyganych w drodze
decyzji administracyjnej. W zakresie wydawanych decyzji administracyjnych dziatalnos¢

ZUS jest weryfikowana przez sady powszechne i sady administracyjne’’.

Kwestie zwigzane z zakresem dziatan ZUS, a takze ubezpieczeniami spotecznymi,
uregulowane sg gldwnie na gruncie ustawy o systemie ubezpieczen spo%ecznych”g. Zgodnie

za$ z art. 68 wspomnianej ustawy, do zakresu dziatania Zaktadu nalezy migdzy innymi:

a) realizacja przepisoOw o ubezpieczeniach spotecznych, a w szczegolnosci stwierdzanie i
ustalanie obowigzku ubezpieczen spotecznych,

b) opiniowanie projektow aktow prawnych z zakresu zabezpieczenia spolecznego,

C) realizacja uméw 1 porozumien mi¢dzynarodowych w dziedzinie ubezpieczen
spotecznych,

d) wystawianie osobom uprawnionym do emerytur i rent z ubezpieczen spolecznych
imiennych legitymacji emeryta-rencisty, potwierdzajacych status emeryta-rencisty,

e) dysponowanie srodkami finansowymi funduszow ubezpieczen spotecznych,

f) opracowywanie aktuarialnych analiz i prognoz w zakresie ubezpieczen spotecznych,

g) kontrola orzecznictwa o czasowej niezdolnosci do pracy,

Y7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 stycznia 2010 roku, sygn. akt IV CSK 280/09.

178 b Kostrzewa [w:] Ustawa o systemie ubezpieczer spolecznych. Komentarz, LEX/el. 2014, art. 66.

179 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych (tj. Dz. U. z 2021 r. poz. 423 z
pozn. zm.).



h) wydawanie Biuletynu Informacyjnego oraz inne.

Do zakresu dziatania Zaktadu nalezy takze prowadzenie prewencji rentowej,
obejmujacej m.in. rehabilitacje leczniczg, badania i analizy przyczyn niezdolnosci do pracy i
inne dziatania prewencyjne'®. Zaktad wykonuje rowniez zadania powierzone na podstawie
innych ustaw (np. postepowania egzekucyjnego w administracji) i moze wykonywac inne
zlecone zadania z dziedziny ubezpieczen lub zabezpieczenia spolecznegolsl. Ze swojego
dzialania ZUS dokonuje corocznego sprawozdania - sprawozdanie finansowe Zakladu

o . . . . 182
podlega badaniu i ogtoszeniu na zasadach okreslonych w przepisach o rachunkowosci™".

Aspekty dotyczace poszczegdlnych zasitkéw oraz ubezpieczen spotecznych zostang w
szczegotowy sposdb omoéwione na gruncie kolejnego z odcinkdéw. Przychody ZUS pochodza
glownie z odpisu z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych, naleznosci z tytutu poniesionych
kosztéw poboru i dochodzenia sktadek, dotacji z budzetu panstwa, wplywoéw z tytulu
wykonywania innych zadan zlecanych Zaktadowi, oprocentowania $rodkéw Zaktadu na
rachunkach bankowych czy tez innych dochoddéw. Z przychodéw zaktadu finansowane sa
wydatki na wynagrodzenia, zakup towardéw 1 ustug, wydatki na inwestycje, koszty biezacej
dziatalnosci 1 wydatki na prowadzenie punktu kontaktowego. ZUS prowadzi swoja
dziatalno$¢ i wykonuje powierzone mu zadania takze na podstawie statutu ZUS — nadanego
mu w ramach odpowiedniego Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 13 stycznia 2011

roku'®,

ZUS prowadzi takze swoja strone internetowa, na ktorej znalez¢ mozna rdéznego

rodzaju informacje dotyczace statystyk w Polsce czy tez planow w zakresie konkretnych
ubezpieczen na dany rok. Mozna tam znalez¢ takze dane statystyczne na temat ptatnikow
sktadek, ubezpieczonych, $wiadczeniobiorcow, a takze z zakresu orzecznictwa lekarskiego i

rehabilitacji leczniczej'®. ZUS posiada takze Platforme Ustug Elektronicznych Zaktadu

Ubezpieczen Spotecznych'®® (PUE), na ktérej mozliwe jest ztozenie wnioskow do ZUS w

formie elektronicznej — dotyczacych np. uzyskania zaswiadczenia o niezaleganiu ze

180 Art. 69 ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych.

181 J. Wantoch-Rekowski, T. Brzezicki [w:] M. Bartoszewska, J. Lachowski, A. Laskowska-Hulisz, M.
Labanowski, W. Morawski, A. Radzistaw, L. Ramlo, J. Wantoch-Rekowski, T. Brzezicki, Ustawa o systemie
ubezpieczen spolecznych. Komentarz, Warszawa 2015, art. 66.

182 Ustawa z dnia 29 wrzesnia 1994 r. o rachunkowosci (t.j. Dz. U. z 2021 r. poz. 217 z pzn. zm.).

183 Rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki Spolecznej z dnia 4 marca 2021 r. w sprawie nadania statutu
Zaktadowi Ubezpieczen Spotecznych (Dz. U. poz. 431).

184 https://psz.zus.pl/ (dostep online 09.04.2021).

185 https://www.gov.pl/web/gov/platforma-uslug-elektronicznych-zakladu-ubezpieczen-spolecznych  (dostep
online 09.04.2021).
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sktadkami albo zlozenia wniosku o otrzymanie dodatkowego zasitku opiekunczego. Mozliwe
jest takze sprawdzenie np. swojego stanu konta w ZUS, udzielenie petnomocnictwa albo
bedac lekarzem wystawiaé elektroniczne zwolnienia lekarskie. W ramach ZUS funkcjonuja
takze odpowiednie infolinie, w ramach ktérych mozna uzyska¢ konkretne informacje. Jak
wskazuje si¢ na stronie internetowej ZUS: ,,Zaktad Ubezpieczen Spotecznych od kilku lat
systematycznie i konsekwentnie realizuje projekty rozwoju e-ustug, jak np. e-Sktadka, e-
ZLA, e-Akta, EESSI (system elektronicznej wymiany informacji dotyczacych zabezpieczenia

spotecznego w UE). Wpisuje si¢ tym w strategic budowy e-Panstwa’'®°,

Fundusz Ubezpieczen Spolecznych

Nieco inng instytucjg jest natomiast FUS, czyli Fundusz Ubezpieczen Spotecznych.
FUS jest funduszem celowym, ktory jest zarzadzany przez ZUS. Zostal utworzony z dniem 1
stycznia 1999 roku. Kwestie zwigzane z FUS oraz z emeryturg i rentg uregulowane sa na
gruncie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych'®. W ramach

FUS wskazuje si¢ 5 gtdéwnych funduszy:

a) fundusz emerytalny (zwigzany z emerytami obywateli),

b) fundusz rentowy (z tego funduszu funduje si¢ np. renty szkoleniowe, rodzinne, zasitki
pogrzebowe i inne),

c) fundusz chorobowy (dotyczacy np. zasitkow chorobowych),

d) fundusz wypadkowy (z niego sa finansowane m.in. renty wypadkowe),

e) fundusz rezerwowy (z niego uzupetniane sa niedobory w przypadku pozostatych
funduszy).

Dla funduszy tych nie prowadzi si¢ odr¢bnych rachunkéw bankowych. Zgodnie z
wyrokiem Sadu Apelacyjnego w Rzeszowie z dnia 7 czerwca 2017 roku: ,,Okreslony w
ustawie o systemie ubezpieczen spolecznych Fundusz Ubezpieczen Spolecznych, o ktorym
mowa w art. 51 tej ustawy, jest panstwowym funduszem celowym, powotanym w celu
realizacji zadan z zakresu ubezpieczen spotecznych, obejmujacym kilka mniejszych funduszy
czastkowych, co jest konsekwencja przyjetego w art. 1 ustawy systemowej podziatu
ubezpieczen spolecznych na cztery odrgbne rodzaje ubezpieczen, czyli na ubezpieczenia:

emerytalne, rentowe, chorobowe i wypadkowe'®®. Wedlug za$ art. 56 ust. 1 ustawy, ostatni z

189 https://www.zus.pl/0-zus/0-nas/strategia-zus/strategia-zus-na-lata-2021-2025 (dostep online 09.04.2021).

187 Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (t.j. Dz. U. z
2021 r. poz. 291 z p6zn. zm.).

188 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Rzeszowie z dnia 7 czerwca 2017 roku, sygn. akt I1I AUa 981/16.
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wymienionych funduszy, czyli fundusz rezerwowy, tworzy si¢ ze srodkoOw pozostajacych w
dniu 31 grudnia kazdego roku na rachunku bankowym FUS pomniejszonych o kwoty
niezbedne do zapewnienia wyptat Swiadczen przypadajacych na pierwszy miesigc kolejnego

roku oraz z odsetek od ulokowanych srodkéw funduszu rezerwowego.

Wptywy do FUS pochodzg przede wszystkim ze sktadek na ubezpieczenia spoteczne
(emerytalne, rentowe, chorobowe 1 wypadkowe), z wplat 1 dotacji z budzetu panstwa, a takze
oprocentowania rachunkow bankowych FUS. Z tych $rodkéw finansowane sg wyplaty
$wiadczen z ubezpieczenia emerytalnego, rentowego, chorobowego oraz wypadkowego,
sptaty kredytow i pozyczek wraz z odsetkami, odsetki za nieterminowe wyptaty swiadczen
oraz inne wydatki. Warto takze wspomnie¢, ze FUS moze lokowa¢ okresowe nadwyzki
srodkow np. w papierach wartosciowych emitowanych przez Skarb Panstwa albo na
rachunkach lokat terminowych'®®. Oprécz FUS, funkcjonuje takze Fundusz Rezerwy

Demograficznej (FRD) — stworzony dla ubezpieczenia emerytalnego.
Urzad Skarbowy

Mozna wskazaé takze krotko na inng instytucje, ktora takze posiada duze znaczenie na
gruncie prawa pracy, a takze prawa podatkowego — czyli Urzedzie Skarbowym (US).
Podstawa prawng jego funkcjonowania jest obecnie szereg ustaw — np. ustawa o Krajowej
Administracji Skarbowej'®® czy tez ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. Ordynacja

podatkowa'"*

. Trzeba jednak pamigtaé, ze KAS powstala dopiero w 2017 roku. Wczesniej
organy administracji skarbowej byly podzielone na: administracj¢ podatkowa (z izbami i
urzedami skarbowymi), Stuzbe Celng 1 kontrole skarbowa. Obecnie za$ te organy potaczone

Sa w ramach jednego organu.

KAS to organ administracji skarbowej i celnej w Polsce. W struktury Krajowej
Administracji Skarbowej wchodzi m.in. Stuzba Celno-Skarbowa, ktora jest organem Scigania.
Zgodnie za$ z art. 1 ust. 2 ustawy o Krajowej Administracji Skarbowej, KAS stanowi
wyspecjalizowang administracj¢ rzadowa wykonujacg zadania z zakresu realizacji dochodéw
z tytulu podatkdw, nalezno$ci celnych, oplat oraz niepodatkowych naleznosci budzetowych,
ochrony intereséw Skarbu Panstwa oraz ochrony obszaru celnego Unii Europejskiej, a takze

zapewniajacg obsluge 1 wsparcie podatnika i1 ptlatnika w prawidlowym wykonywaniu

189 https://www.zus.pl/0-zus/0-nas/finanse/fundusz-ubezpieczen-spolecznych (dostep online 09.04.2021).
190 Ustawa z dnia 16 listopada 2016 r. o Krajowej Administracji Skarbowej (t.j. Dz. U. z 2021 r. poz. 422).
191 Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. - Ordynacja podatkowa (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1325 z pozn. zm.).



https://www.zus.pl/o-zus/o-nas/finanse/fundusz-ubezpieczen-spolecznych

obowigzkow podatkowych oraz obstluge 1 wsparcie przedsigbiorcy w prawidlowym

wykonywaniu obowiazkéw celnych.

Wobec tego, obecnie jednostkami organizacyjnymi KAS sg m.in. urzedy skarbowe.
Na ich czele stoja naczelnicy urzedow skarbowych, ktorzy posiadaja kompetencje zwigzane
m.in. z poborem podatkoéw, naleznosci celnych, optat oraz niepodatkowych naleznosci
budzetowych. Zapewniajg tez obstuge 1 wsparcie podatnik(')wlgz. Natomiast same urzedy
skarbowe posiadaja kompetencje w zakresie np. ustalania i okreslania naleznosSci
budzetowych, wspierania podatnikdw, kontroli podatkowych czy tez ewidencji podatnikow 1

ptatnikow.

192 https://www.gov.pl/web/kas/struktura-kas (dostep online 09.04.2021).



https://www.gov.pl/web/kas/struktura-kas

Rozdzial 17 — Zasilki w razie choroby i macierzynstwa

Zasilki — rodzaje i pojecie

Przede wszystkim, trzeba wskazaé, ze instytucja zasitkéw zwigzana jest z kwestiami
dotyczacymi tzw. zabezpieczenia spolecznego. Problematyka ta okreslona jest juz na gruncie
ustawy zasadniczej. Zgodnie z art. 67 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, obywatel
ma prawo do zabezpieczenia spotecznego w razie niezdolno$ci do pracy ze wzgledu na
chorob¢ lub inwalidztwo oraz po osiagnigciu wieku emerytalnego. Zakres 1 formy
zabezpieczenia spolecznego okre$laja odpowiednie ustawy. Wobec tego, obywatel
pozostajacy bez pracy nie z wlasnej woli 1 nie majacy innych §rodkow utrzymania ma prawo
do zabezpieczenia spotecznego. Wowczas to panstwo zapewnia odpowiednie $rodki w
ramach zabezpieczenia spolecznego. Jak wskazuje si¢ w doktrynie, podmiotem
zobowigzanym sa organy wiladzy publicznej, ktére w celu trwatlej realizacji konstytucyjnego
prawa do zabezpieczenia spolecznego maja taki obowiazek'®. Zasilki moga dotyczyé takze
0sOb zatrudnionych, ktére nie moga jednak z okreslonych przyczyn takich jak wilasnie

choroba czy tez macierzynstwo, wykonywac¢ w danym czasie pracy.

Zasitkiem jest Swiadczenie, ktore ma finansowy charakter i jest wyplacane w formie
pieni¢znej. Celem zasitkow co do zasady jest udzielenie pomocy osobom, ktorzy nie sa w
stanie samodzielnie zaspokoi¢ swoich potrzeb materialnych, a takze potrzeb materialnych
0sOb najblizszych, np. w ramach danej rodziny. Wobec tego w Polsce mozna wyr6zni¢ kilka
rodzajow zasitkow — jest to przede wszystkim zasitek rodzinny, zasitek dla bezrobotnych,

zasitek macierzynski, zasitek chorobowy, w tym takze zasitek opiekuﬁczy194.
Zasilek w razie choroby (zasilek chorobowy)

W przypadku zasitkéw w razie choroby i1 macierzynstwa najwazniejszym aktem
prawnym jest ustawa o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego w razie
choroby i macierzynstwa'. Swiadczenia pienigzne na warunkach i w wysokosci okreslonych

ustawg przysluguja osobom objetym ubezpieczeniem spotecznym w razie choroby i

193 M. Florczak-Wator [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, (red.) P. Tuleja, Warszawa 2019,
art. 67.

19 https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/zasilek;4000515.html (dostep online 13.04.2021).

1% Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
1 macierzynstwa (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 870 z p6zn. zm.).



https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/zasilek;4000515.html

macierzynstwa okre§lonym w ustawie 0 systemie ubezpieczen spoiecznychl%. Swiadczenia
pieni¢zne z tytutu nastgpstw wypadkoéw przy pracy i chorob zawodowych okresla natomiast
odrebna ustawa. Swiadczenia pienigzne z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i

macierzynstwa, obejmuja:

1) zasitek chorobowy,

2) $wiadczenie rehabilitacyjne,
3) zasitek wyrébwnawczy,

4) zasitek macierzynski

5) zasilek opickunczy'®’.

Jesli chodzi o pierwszy z wymienionych, czyli zasitek chorobowy, to ubezpieczony
nabywa prawo do zasitku chorobowego: 1) po uptywie 30 dni nieprzerwanego ubezpieczenia
chorobowego - jezeli podlega obowigzkowo temu ubezpieczeniu albo 2) po uptywie 90 dni
nieprzerwanego ubezpieczenia chorobowego - jezeli jest ubezpieczony dobrowolnie. Czas ten
nazywany jest okresem wyczekiwania (okresem karencji)*®. Zasitek chorobowy przyshuguje
ubezpieczonemu, ktory stal si¢ niezdolny do pracy z powodu choroby w czasie trwania
ubezpieczenia chorobowego. Na rowni z niezdolno$cig do pracy z powodu choroby traktuje
si¢ niemozno$¢ wykonywania pracy np. w razie wskutek poddania si¢ kwarantannie albo

przebywania w zaktadzie lecznictwa odwykowego.

Trzeba takze podkresli¢, ze zasitek chorobowy przystuguje przez okres trwania
niezdolnos$ci do pracy z powodu choroby lub niemoznos$ci wykonywania pracy - nie dluzej
jednak niz przez 182 dni, a jezeli niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana gruzlica lub
wystepuje w trakcie ciazy - nie dtuzej niz przez 270 dni'®®. Miesigczny zasilek chorobowy, z
zastrzezeniem co do zasady wynosi 80% podstawy wymiaru zasitku. Za okres pobytu w
szpitalu wynosi on jednak 70% podstawy wymiaru zasitku, a jezeli niezdolnos¢ do pracy lub

niemozno$¢ wykonywania pracy:

a) przypada w okresie ciazy,

19 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych (t.j. Dz. U. z 2021 r. poz. 423 z
poézn. zm.).

97 Art. 2 ustawy o §wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa.

19 A. Rzetecka-Gil [w:] Ustawa o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i
macierzynstwa. Komentarz, LEX/el. 2017, art. 4.

199 Art. 8 ustawy o §wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa.



b) powstata wskutek poddania si¢ niezb¢dnym badaniom lekarskim przewidzianym
dla kandydatow na dawcoéw komorek, tkanek i narzadow oraz zabiegowi pobrania
komorek, tkanek i narzadow,

c) powstata wskutek wypadku w drodze do pracy lub z pracy

- woéwczas miesigczny zasitek chorobowy wynosi 100% podstawy wymiaru zasitku. Zasitek
chorobowy przystuguje za kazdy dzien niezdolnosci do pracy, nie wytgczajac dni wolnych od
pracy. Zasitek chorobowy nie przystuguje roéwniez za okresy niezdolnosci do pracy
przypadajacej w czasie np. urlopu bezplatnego, urlopu wychowawczego albo tymczasowego

aresztowania.

Poza tym, nalezy pamigtaé, iz obowigzkowo ubezpieczeniu chorobowemu podlegaja
osoby fizyczne, ktoére na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej sa pracownikami (oprocz
prokuratorow), cztonkami rolniczych spotdzielni produkcyjnych i spoldzielni kotek
rolniczych albo osobami odbywajacymi stuzbe zastepcza. Trzeba takze pamietaé, ze
obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu, rentowym, chorobowemu i wypadkowemu
podlegaja pracownicy - od dnia nawigzania stosunku pracy do dnia ustania tego stosunku.
Dobrowolnie ubezpieczeniu chorobowemu podlegaja na swdj wniosek osoby objete
obowigzkowo ubezpieczeniami emerytalnym i rentowymi — takie jak np. osoby wykonujace
prace nakladcza, wykonujace prace na podstawie umowy zlecenia, osoby prowadzace
pozarolnicza dziatalno$¢, doktoranci, duchowni czy tez osoby wykonujace odptatnie pracg, na
podstawie skierowania do pracy, w czasie odbywania kary pozbawienia wolnosci lub
tymczasowego aresztowania. Natomiast obje¢cie dobrowolnie ubezpieczeniami emerytalnym,
rentowymi 1 chorobowym nastgpuje od dnia wskazanego we wniosku o objecie tymi

ubezpieczeniami, nie wczesniej jednak niz od dnia, w ktorym wniosek zostat zgtoszony.

Wysokos$¢ sktadek na ubezpieczenia chorobowe wyrazone s3 w formie stopy
procentowej, jednakowej dla wszystkich ubezpieczonych. Co do zasady, jezeli dany sktadnik
wynagrodzenia w przypadku pracownikéw czy tez zleceniobiorcoOw stanowi podstawe
wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe, to oznacza to, ze od tego przychodu
nalezy naliczy¢ rowniez sktadke na ubezpieczenie wypadkowe i chorobowe?®. Zgodnie za$ z
art. 20 ustawy, podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe stanowi podstawa

wymiaru sktadek na ubezpieczenie emerytalne i ubezpieczenia rentowe. Warto wskaza¢ takze

200 A Radzistaw [w:] Ustawa o systemie ubezpieczer spolecznych. Komentarz, (red.) J. Wantoch-Rekowski,
Warszawa 2015, art. 20.



na uchwate Sadu Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 2010 roku, wedlug ktorego ,,Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych nie jest uprawniony do kwestionowania kwoty zadeklarowanej
przez osobe prowadzaca pozarolnicza dziatalno§¢ jako podstawy wymiaru skladek na
ubezpieczenia spoteczne, jezeli miesci si¢ ona w granicach okreslonych ustawg o systemie

ubezpieczen spolecznych”zm.

Stopy procentowe sktadek wynosza 2,45% podstawy wymiaru - na ubezpieczenie
chorobowe?”?. Podstawa wymiaru skladek na ubezpieczenie chorobowe osob, ktore
ubezpieczeniu chorobowemu podlegaja dobrowolnie, nie moze przekracza¢ miesi¢cznie
250% prognozowanego przecigtnego wynagrodzenia. Wyptaty §wiadczen z ubezpieczenia
chorobowego finansowane sg ze $rodkow zgromadzonych w Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych. Podstawg wymiaru zasitku chorobowego przyshugujacego ubezpieczonemu
bedacemu pracownikiem stanowi przecietne miesieczne wynagrodzenie wyplacone za okres
12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajacych miesigc, w ktorym powstata niezdolnos¢ do
pracy. Ubezpieczony moze wystapi¢ do Zakladu Ubezpieczen Spolecznych z wnioskiem o
ustalenie uprawnien do zasitku, jezeli uwaza, ze zostaly naruszone jego uprawnienia w tym

zakresie.
Swiadczenie rehabilitacyjne i zasilek wyréwnawczy

Drugim z omawianych jest $§wiadczenie rehabilitacyjne. Przysluguje ono
ubezpieczonemu, ktory po wyczerpaniu zasitku chorobowego jest nadal niezdolny do pracy, a
dalsze leczenie lub rehabilitacja lecznicza rokuja odzyskanie zdolnosci do pracy. O
okolicznosci tej orzeka lekarz orzecznik Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych. Wobec takiego
orzeczenia lekarza mozna wnie$¢ sprzeciw albo zarzuty co do jego wadliwosci, jesli dana
osoba posiada watpliwosci co do prawidtowosci takiego orzeczenia. Zgodnie za$ z art. 18 ust.
2 ustawy, $wiadczenie to przystuguje przez okres niezbedny do przywrédcenia zdolnosci do
pracy, nie dhuzej jednak niz przez 12 miesiecy. Swiadczenie rehabilitacyjne wynosi 90%
podstawy wymiaru zasitku chorobowego za okres pierwszych trzech miesiecy, 75% tej
podstawy za pozostaty okres, a jezeli niezdolno$¢ do pracy przypada w okresie cigzy - 100%

tej podstawy.

21 Jchwata Sadu Najwyzszego 7 sedziow z dnia 21 kwietnia 2010 roku, sygn. akt 11 UZP 1/10.
202 p Kostrzewa [W:] Ustawa o systemie ubezpieczer spolecznych. Komentarz, LEX/el. 2014, art. 22.



Kolejnym z omawianych jest zasitek wyréwnawczy. Zasilek wyrownawczy
przystuguje ubezpieczonemu bedgcemu pracownikiem ze zmniejszong sprawnoscig do pracy,

wykonujacemu praceg:

1) w zaktadowym lub migedzyzaktadowym o$rodku rehabilitacji zawodowej,
1)) u pracodawcy na wyodr¢bnionym stanowisku pracy, dostosowanym do potrzeb

adaptacji lub przyuczenia do okreslonej pracy,

- jezeli jego miesieczne wynagrodzenie osiggane podczas rehabilitacji jest nizsze od
przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia. O potrzebie przeprowadzenia rehabilitacji
zawodowej orzeka wojewoddzki osrodek medycyny pracy lub lekarz orzecznik Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych. Zasitek wyrownawczy przystuguje przez okres rehabilitacji
zawodowej. Zasitlek wyrownawczy stanowi roznicg migdzy przecigtnym miesiecznym
wynagrodzeniem a miesigcznym wynagrodzeniem osiggnigtym za prace¢ w warunkach
rehabilitacji zawodowej. Trzeba jednak pamigtac, ze zasitek wyrdwnawczy nie przystuguje
ubezpieczonemu bedacemu pracownikiem, uprawnionemu do emerytury, renty z tytulu

niezdolnosci do pracy lub nauczycielskiego §wiadczenia kompensacyjnegozog.

Zasilek macierzynski i opiekunczy

Przedostatnim z wymienionych jest =zasitek macierzynski. Przysluguje on
ubezpieczonej (albo ubezpieczonemu), ktora w okresie ubezpieczenia chorobowego albo w

okresie urlopu wychowawczego:

1) urodzita dziecko,

2) przyjeta na wychowanie dziecko w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku dziecka,
wobec ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego - do 10 roku zycia,
1 wystapita do sadu opiekunczego w sprawie jego przysposobienia,

3) przyjeta na wychowanie w ramach rodziny zastepczej, z wyjatkiem rodziny zastepcze;j
zawodowej, dziecko w wieku do 7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktorego

podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego - do 10 roku zycia.

Nalezy rowniez pamigta¢ o fakcie, o ktérym wspominaliSmy juz na gruncie
poprzednich odcinkow - w przypadku rezygnacji przez ubezpieczong - matke dziecka z

pobierania zasitku macierzynskiego, po wykorzystaniu przez nig tego zasitku za okres co

203 £ Darmorost [w:] Ustawa o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i
macierzynistwa. Komentarz, Warszawa 2012, art. 25.



najmniej 14 tygodni po porodzie, zasitek macierzynski przystluguje ubezpieczonemu - ojcu
dziecka, ktory uzyskat prawo do urlopu macierzynskiego lub przerwat dziatalno$¢ zarobkowa
w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. Dodatkowo, zasitek macierzynski
przystuguje przez okres ustalony przepisami Kodeksu pracy jako okres urlopu
macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego oraz
urlopu ojcowskiego. Miesieczny zasilek macierzynski za okres ustalony przepisami Kodeksu
pracy jako okres urlopu macierzynskiego, okres urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego

oraz okres urlopu ojcowskiego wynosi 100% podstawy wymiaru zasitku.

Ostatnim ze wskazanych jest zasitek opiekunczy. Przystuguje on ubezpieczonemu
zwolnionemu od wykonywania pracy z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki
nad dzieckiem do ukonczenia 8 roku Zycia (m.in. w razie zamknigcia ztobka, przedszkola lub
szkoly), nad chorym dzieckiem w wieku do ukonczenia 14 lat, chorym niepelnosprawnym
dzieckiem do ukonczenia 18 lat albo innym chorym cztonkiem rodziny. Za cztonkow rodziny
uwaza si¢ matzonka, rodzicow, rodzica dziecka, ojczyma, macoche, tescidw, dziadkow,
wnuki, rodzenstwo oraz dzieci w wieku powyzej 14 lat - jezeli pozostaja we wspdlnym

gospodarstwie domowym z ubezpieczonym w okresie sprawowania opieki®®.

Zasitek opiekunczy przysluguje przez okres zwolnienia od wykonywania pracy z

powodu koniecznos$ci osobistego sprawowania opieki, nie dtuzej jednak niz przez okres:

a) 60 dni w roku kalendarzowym, jezeli opieka sprawowana jest nad dzie¢mi do 8
roku zycia albo chorymi dzie¢mi do 14 roku zycia,

b) 30 dni w roku kalendarzowym, jezeli opiecka sprawowana jest nad dzie¢mi
niepelnosprawnymi do 18 roku zycia,

c) 14 dni w roku kalendarzowym, jezeli opieka sprawowana jest nad innymi

cztonkami rodziny.

Miesigczny zasitek opiekunczy wynosi 80% podstawy wymiaru zasitku. Wartym
podkreslenia jest takze, ze zasitek opiekunczy nie przyshuguje, jezeli poza ubezpieczonym sg
inni cztonkowie rodziny pozostajacy we wspdlnym gospodarstwie domowym, mogacy
zapewni¢ opieke dziecku lub choremu cztonkowi rodziny. Nie dotyczy to jednak opieki

sprawowanej nad chorym dzieckiem w wieku do 2 lat.

204 7 Jedrasik-Jankowska [w:] Ustawa o swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie
choroby i macierzynstwa. Omowienie [W:] Prawo socjalne, Warszawa 2001, art. 32.



Rozdzial 18 — Wypadek przy pracy i ubezpieczenie wypadkowe

Wypadek przy pracy - pojecie

Przede wszystkim, na poczatku nalezy wskaza¢ na to, co nalezy rozumie¢ pod
pojeciem wypadku przy pracy. Zgodnie z art. 3 ust. 1 ustawy o ubezpieczeniu spolecznym z

tytutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych205

, Za wypadek przy pracy uwaza si¢
nagte zdarzenie wywotane przyczyng zewnetrzng powodujace uraz lub $mier¢, ktore nastgpito

w zwiazku z praca:

1) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika zwyktych czynnosci
lub polecen przetozonych,

2) podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika czynno$ci na rzecz
pracodawcy, nawet bez polecenia,

3) w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze migdzy
siedziba pracodawcy a miejscem wykonywania obowiazku wynikajacego ze

stosunku pracy.

Mozna w tym zakresie wskaza¢ np. na postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 19
czerwca 2020 roku: ,,Wykonywanie zwyktych (typowych, normalnych), cho¢by stresujacych
lub wymagajacych duzego wysitku fizycznego, czynnosci (obowigzkow) przez pracownika,
nie moze by¢ uznane za zewngtrzng przyczyne wypadku przy pracy, gdyz sama praca nie
moze stanowi¢ zewnetrznej przyczyny w rozumieniu definicji wypadku przy pracy, ale moze
nig by¢ dopiero okreslona nadzwyczajna sytuacja zwigzana z ta praca, ktora staje sie

wspoldziatajaca przyczyng zewnetrzng”?®.

Nie kazdy wypadek moze by¢ zatem
zakwalifikowany jako wypadek przy pracy. Elementami definiujgcymi wypadek przy pracy
s3: naglos¢ zdarzenia, zewnetrznos¢ przyczyny, uraz lub $mieré¢ pracownika oraz zwigzek z
praca. Dopiero faczne wystapienie tych elementéw przesadza o tym, ze dane zdarzenie mozna

uznaé za wypadek przy pracy®"".

Poza tym, trzeba takze pami¢tac, ze na rowni z wypadkiem przy pracy traktuje si¢
wypadek, ktéremu pracownik ulegl w czasie podrozy stuzbowej (chyba, ze wypadek zostat

spowodowany przez zachowanie pracownika niezwigzane z jego obowigzkami), podczas

205 Ustawa z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy i chorob
zawodowych (t.j. Dz. U. 22019 r. poz. 1205 z p6zn. zm.).

206 postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 19 czerwca 2020 roku, sygn. akt I1T UK 456/19.

275, Samol [w:] D. E. Lach, K. Slebzak, S. Samol, Ustawa o ubezpieczeniu spolecznym z tytulu wypadkéw przy
pracy i chorob zawodowych. Komentarz, \Warszawa 2010, art. 3.



szkolenia w zakresie samoobrony albo przy wykonywaniu zadan zleconych przez
dzialajace u pracodawcy organizacje zwigzkowe. W ust. 3 omawianego przepisu zostaty
wskazane kolejne sytuacje, w ktorych dang sytuacj¢ uwaza si¢ takze za wypadek przy pracy —
jest to rowniez nagle zdarzenie wywotane przyczyng zewngtrzng powodujace uraz lub $mier¢,
ktore nastgpito w okresie ubezpieczenia wypadkowego z danego tytulu podczas np.
uprawiania sportu w trakcie zawoddéw i treningdéw przez osobe pobierajaca stypendium
sportowe, pelnienia mandatu posta lub senatora, pobierajacego uposazenie, odbywania stuzby
zastepezej czy tez wykonywania pracy na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub
umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje si¢ przepisy
dotyczace zlecenia. Ustalenia okoliczno$ci i przyczyn tych wypadkéw przy pracy dokonuje
si¢ w tzw. karcie wypadku.

Ponadto, warto wspomnie¢ takze o wypadku w drodze do pracy lub z pracy. Za taki
wypadek uwaza si¢ naglte zdarzenie wywotane przyczyna zewnetrzng, ktdre nastgpito w
drodze do lub z miejsca wykonywania zatrudnienia lub innej dziatalno$ci stanowigcej tytut
ubezpieczenia rentowego, jezeli droga ta byta najkrotsza i nie zostata przerwana. Jednakze
uwaza si¢, ze wypadek nastgpit w drodze do pracy lub z pracy, mimo ze droga zostala
przerwana, jezeli przerwa byla Zyciowo uzasadniona i jej czas nie przekraczal granic
potrzeby, a takze wowczas, gdy droga, nie bedac droga najkrotsza, byla dla ubezpieczonego,
ze wzgledow komunikacyjnych, najdogodniejsza. Za droge do pracy lub z pracy uwaza si¢

oprocz drogi z domu do pracy lub z pracy do domu réwniez droge do miejsca lub z miejsca:

e innego zatrudnienia lub innej dzialalnos$ci stanowigcej tytut ubezpieczenia
rentowego,

e zwyklego wykonywania funkcji lub zadan zawodowych albo spotecznych,

e zwyklego spozywania positkow,

e odbywania nauki lub studiow?®.

Ustalenia okolicznos$ci 1 przyczyn wypadku w drodze do pracy lub z pracy dokonuja w
karcie wypadku w drodze do pracy lub z pracy - pracodawcy w stosunku do

ubezpieczonych, bedacych pracownikami.

Obowiazki pracodawcy

208 Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych (t.j. Dz. U. z
2021 r. poz. 291 z p6zn. zm.).



W przypadku zaistnienia wypadku przy pracy, pracodawca posiada w takiej sytuacji
okreslone obowigzki. Przede wszystkim, przy wypadku przy pracy zgodnie z art. 234
Kodeksu pracy, pracodawca ma obowigzek podja¢ niezbedne dzialania, ktore majg na celu
wyeliminowanie lub ograniczenie zagrozenia, a takze zapewnié pierwszg pomoc osobom
poszkodowanym oraz ustali¢ przyczyny wypadku 1 zastosowa¢ odpowiednie $rodki
zapobiegajacego podobnym wypadkom Natomiast do czasu ustalenia okolicznosci i przyczyn
wypadku, pracodawca posiada dodatkowe obowiazki, jezeli jego pracownik ulegt
wypadkowi przy pracy. Musi on bowiem zabezpieczy¢ miejsce wypadku w sposob, ktory

wyklucza:

a) dopuszczenie do miejsca wypadku 0sob niepowotanych,

b) uruchamianie bez Koniecznej potrzeby maszyn i urzadzen technicznych, ktore w
zwigzku z wypadkiem zostaty wstrzymane,

c) dokonywanie zmian potozenia maszyn i urzadzen technicznych oraz innych
przedmiotow, ktore spowodowaty wypadek lub pozwalaja odtworzy¢ jego

okolicznosci®®.

Nastepnie, aby wyjasni¢ przyczyny oraz okoliczno$ci wypadku pracodawca musi
powota¢ odpowiedni zespol powypadkowy. W jego sktad wchodzg pracownik stuzby BHP, o
ktorej; mowilismy we wcezesniejszych odcinkach, a takze spoteczny inspektor pracy. Jesli w
wypadku przy pracy dojdzie do $miertelnego, cigzkiego lub zbiorowego wypadku przy pracy,
wowczas pracodawca musi takze niezwlocznie zawiadomi¢ wlasciwego okrggowego
inspektora pracy oraz prokuratora. Pracodawca musi ich zawiadomi¢ takze przy kazdym
innym wypadku, ktory wywotat takie skutki i mial zwigzek z pracg, jezeli moze by¢ uznany
za wypadek przy pracy. Trzeba tez pamigtaé, ze za Smiertelny wypadek przy pracy rozumie
si¢ wypadek, przez ktory nastgpita $§mier¢ w okresie 6 miesigcy od dnia wypadku; ciezki
wypadek przy pracy to taki, w wyniku ktorego nastgpito cigzkie uszkodzenie ciata — takie
jak np. utrata mowy, konczyny albo choroba psychiczna; a zbiorowym wypadkiem przy

pracy jest wypadek, w ktérym braly udziat co najmniej 2 osoby210.

Oprocz tego, na pracodawcy cigza takze obowigzki ewidencyjne i dokumentacyjne.

Pracodawca ma bowiem obowigzek prowadzenia rejestru wypadkow przy pracy, w ktorych

29 \W. Bednarczyk, Prawo pracy i ubezpieczeri spolecznych. Zbiér odpowiedzi na kolokwium ustne dla
pierwszego roku aplikacji radcowskiej w 2020 r., Warszawa 2020, s. 124.

“19 B, Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021,
art. 234.



umieszczane sg informacje dotyczace wypadku, jego daty, skutkéw, przyczyn, osob biorgcych
udziat w wypadku oraz innych. Z wypadku przy pracy spisywany jest takze protokot
ustalenia okolicznosci 1 przyczyn wypadku przy pracy. Taki protokél pracodawca musi
przechowywa¢ wraz z pozostata dokumentacja powypadkowsa przez okres minimum 10 lat.
Pracodawca ponosi takze wszelkie koszty zwigzane z ustaleniem okolicznosci i przyczyn
wypadkéw przy pracy i obowiazek ten nie moze zosta¢ przeniesiony na pracownika®!. Samo
ustalenie wypadku przy pracy jest natomiast prawem pracownika i jednoczesnie obowigzkiem
pracodawcy, niezaleznie od tego, czy pracownik bedzie dochodzil $wiadczen z ustawy

wypadkowej?2.
Ubezpieczenie wypadkowe

Poza tym, trzeba takze pamigtac, ze ubezpieczenie wypadkowe jest jednym z rodzajow
ubezpieczen spotecznych, obok ubezpieczenia emerytalnego, rentowego oraz chorobowego.
Ma ono charakter obowigzkowy np. dla oséb prowadzacych pozarolniczg dziatalnos¢
gospodarcza. Obowigzkowo ubezpieczeni wypadkowemu podlegaja osoby podlegajace
ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu, jednak w tym zakresie istniejg okre§lone wyjatki
(sa to np. osoby bezrobotne, postowie do Parlamentu Europejskiego, osoby wykonujace prace
naktadcza, zotierze niezawodowi oraz inni). Skladka na ubezpieczenie wypadkowe wynosi
od 0,40% do 8,12% podstawy wymiaru i jest w caloSci ponoszona przez pracodawce.
Natomiast dla ptatnikow sktadek podlegajacych wpisowi do rejestru REGON, zgtaszajacych
do ubezpieczenia wypadkowego nie wigcej niz 9 ubezpieczonych, stopa procentowa sktadki

wypadkowej wynosi 1,67%.

Dodatkowo, z tytutu wypadku przy pracy lub choroby zawodowej przystuguja

odpowiednie $wiadczenia takie jak:

1) =zasilek chorobowy,

2) $wiadczenie rehabilitacyjne,

3) zasitek wyrownawczy,

4) jednorazowe odszkodowanie,

5) renta z tytutu niezdolnosci do pracy, w tym renta szkoleniowa,

6) rentarodzinna,

211 T Wyka [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom Il. Art. 114-304(5), (red.) K. W. Baran, Warszawa 2020, art.
234,
22 wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 maja 2009 roku, sygn. akt II PK 282/08.



7) dodatek pielggnacyjny,
8) dodatek do renty rodzinnej — dla sieroty zupetne;j,
9) pokrycie kosztow leczenia z zakresu stomatologii i szczepien ochronnych oraz

zaopatrzenia w przedmioty ortopedyczne, w zakresie ustalonym ustawa.

Przy ustalaniu prawa do tych $§wiadczen, ich wymiaru i wysokos$ci stosuje si¢
odpowiednio przepisy dotyczace ubezpieczenia chorobowego, o ktorym juz moéwiliSmy
wczesniej. Trzeba jednak pamigta¢ o tym, ze $§wiadczenia te nie beda przystugiwaty kazdej
osobie, ktora ulegnie np. wypadkowi przy pracy. Swiadczenia te nie przystuguja

ubezpieczonemu:

)i jesli jedyna przyczyna wypadku przy pracy byto udowodnione naruszenie
przez niego przepisow dotyczacych zycia 1 zdrowia i bylo to spowodowane
umyslnie lub przez razace niedbalstwo,

1) jesli ubezpieczony byt w stanie nietrzezwym lub pod wpltywem S$rodkow
odurzajacych 1 przyczynit si¢ on w znacznym stopniu do spowodowania
wypadku (nie dotyczy to jednak $wiadczen dla czlonka rodziny

ubezpieczonego).

Odwotujac si¢ natomiast do wczesniej wymienionych $wiadczen, nalezy wskazaé iz
pierwszy z nich, czyli zasitek chorobowy zwigzany jest z niezdolnosScig do pracy
spowodowang wypadkiem przy pracy lub chorobg zawodowsg. Kolejne z nich, czyli
Swiadczenie rehabilitacyjne odnosi si¢ do osoby, ktdéra pomimo wyczerpania zasitku
chorobowego nadal jest niezdolna do pracy, ale dalsze leczenie rokuje odzyskaniem tej
zdolnos$ci. Jednorazowe odszkodowanie przystluguje natomiast ubezpieczonemu, ktory w
trakcie wypadku przy pracy doznat statego lub dtugotrwatego wypadku przy zdrowiu — moze
ono by¢ przeznaczone takze dla cztonkow rodziny zmartego. Staly uszczerbek na zdrowiu
wymaga takiego naruszenia sprawnos$ci organizmu, w wyniku ktérego nie ma rokowan na
poprawe; natomiast dlugotrwaly uszczerbek na zdrowiu to taki, ze powoduje uposledzenie
czynno$ci organizmu na okres powyzej 6 miesiecy, ale istnieje mozliwos¢ poprawy.
Jednorazowe odszkodowanie przystuguje w wysokosci 20% przecigtnego wynagrodzenia za
kazdy procent statego lub dhugotrwalego uszczerbku na zdrowiu (ustala to lekarz orzecznik).
Ulega ono takze zwigkszeniu o kwote stanowiaca 3,5-krotno$é przecigtnego wynagrodzenia,

jezeli przy wypadku przy pracy doszto do orzeczenia catkowitej niezdolnosci do pracy.



Podobnie rodzina zmartego moze otrzymac takze rent¢ rodzinng z tego tytutu. Renta z

tego tytutu moze by¢ przyznana takze ubezpieczonemu, ktory stat si¢ niezdolny do pracy z

uwagi na wypadek przy pracy albo chorobg zawodowa. Warto wspomnie¢ jeszcze takze o

rencie szkoleniowej, ktéra przystluguje z uwagi na orzeczenie celowosci przekwalifikowania

zawodowego z uwagi na niezdolno$¢ do pracy w dotychczasowym zawodzie, jesli wynika to
:213

z wypadku przy pracy albo choroby zawodowej~™”. Renta z tytutu niezdolnosci do pracy i

renta szkoleniowa z ubezpieczenia wypadkowego nie moze by¢ nizsza niz:

a) 80% podstawy jej wymiaru - dla osoby calkowicie niezdolnej do pracy,
b) 60% podstawy jej wymiaru - dla osoby czesciowo niezdolnej do pracy,

c) 100% podstawy jej wymiaru - dla osoby uprawnionej do renty szkoleniowe;j.

Warto wskaza¢ takze na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 wrze$nia 2017 roku,
zgodnie z ktérym: ,,Dopuszczalne jest dochodzenie przez pracownika od pracodawcy
roszczen uzupehlniajacych z tytulu wypadku przy pracy, opartych na przepisach prawa
cywilnego (w tym art. 444 k.c. 1 art. 445 k.c.). Pracownik, wystepujac z takim powodztwem,
nie moze jednak powotaé si¢ w postgpowaniu sgdowym jedynie na sam fakt wypadku przy
pracy, ktory zostat stwierdzony protokotem powypadkowym, lecz jest obowigzany wykazaé
wszystkie przestanki prawne cywilnej odpowiedzialnosci odszkodowawczej, to jest: 1)
cigzaca na pracodawcy odpowiedzialno$¢ z tytulu czynu niedozwolonego, 2) poniesiong
szkode (np. uszczerbek na zdrowiu), 3) zwigzek przyczynowy miedzy zdarzeniem bedacym
wypadkiem przy pracy a powstaniem szkody i jej rozmiarem, co wplywa na wysoko$¢

. . 5214
naleznego odszkodowania”"™".

Na koniec mozna wskaza¢ jeszcze, ze ZUS moze odmowi¢ przyznania §wiadczen z
ubezpieczenia wypadkowego w przypadku nieprzedstawienia protokotu powypadkowego lub
karty wypadku; nieuznania w protokole powypadkowym lub karcie wypadku zdarzenia za
wypadek przy pracy w rozumieniu ustawy oraz wtedy, gdy protokot powypadkowy lub karta

wypadku zawierajg stwierdzenia bezpodstawne. Nastepuje to w drodze decyzji Zaktadu®™®.

23 W. Bednarczyk, Prawo pracy i ubezpieczeri spolecznych. Zbior odpowiedzi na kolokwium ustne dla
pierwszego roku aplikacji radcowskiej w 2020 r., Warszawa 2020, s. 177.

M Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 wrzesnia 2017 roku, sygn. akt I PK 206/16.

215 Art. 22 ust. 2 ustawy o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkoéw przy pracy i chorob zawodowych.



Rozdzial 19 — IKE, IKZE, PPE i PPK

Indywidualne Konto Emerytalne

Przede wszystkim, trzeba wskaza¢, ze pod skrotem IKE kryje si¢ Indywidualne Konto
Emerytalne. Kwestie zwigzane z tym kontem oraz z IKZE — czyli Indywidualnym Kontem
Zabezpieczenia Emerytalnego, uregulowane sg na gruncie ustawy 0 indywidualnych kontach
emerytalnych oraz indywidualnych kontach zabezpieczenia emerytalnego®®. IKE na gruncie
ustawy definiuje si¢ szeroko, jako m.in. wyodrgbniony zapis w rejestrze uczestnikéw
funduszu inwestycyjnego, wyodrebniony rachunek papieréw wartoSciowych lub inny
rachunek, ktory spelnia warunki z ustawy. IKE oraz IKZE to przede wszystkim prywatne,
dobrowolne produkty emerytalne, dzigki ktorym dana osoba fizyczna sama systematycznie
odktada na nich pienigdze, gromadzac dodatkowe oszczgdnosci emerytalne. Kazda osoba
moze mie¢ jedno IKE i jedno IKZE. Oba produkty mozna mie¢ w tej samej lub w réznych
instytucjach finansowych®’. IKE i IKZE bywaja okreslane jako tzw. antypodatkowe

pokrowce?®®,

IKE jest wybierane przez calkiem spore grono osoéb — przede wszystkim z uwagi na
konkretne korzysci podatkowe. Po pierwsze, srodki z IKE sg zwolnione z podatku
dochodowego od o0s6b fizycznych (PIT). Po drugie, $rodki z IKE nie sg takze obarczone 19%

h219

podatkiem od dochodoéw kapitatowych“™. IKE nie wymaga réwniez koniecznosci zaptaty

podatku od spadkow 1 darowizn.
Indywidualne Konto Zabezpieczenia Emerytalnego

Ponadto, warto wspomnie¢ takze o kwestiach zwigzanych z IKZE, -czyli
Indywidualnym Kontem Zabezpieczenia Emerytalnego. IKZE na gruncie ustawy takze
definiowane jest bardzo szeroko, w praktycznie identyczny sposob jak IKE. IKZE takze
posiada korzysci podatkowe — przede wszystkim nie wystepuje 19% podatek od dochodow
kapitalowych. Jednakze, trzeba pamigta¢ o tym, ze wyptata srodkéw z IKZE jest jednak
obcigzona 10% zryczattowanym podatkiem PIT. W zamian za to, IKZE posiada jednak
dodatkowe korzysci podatkowe, ktore istniejg juz w trakcie samego oszcze¢dzania, nie dopiero

w momencie wyptaty srodkéw. Srodki wptacane na IKZE wptaty mozna odliczyé w podatku

216 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o indywidualnych kontach emerytalnych oraz indywidualnych kontach
zabezpieczenia emerytalnego (t.j. Dz. U. z 2019 r. poz. 1808 z p6zn. zm.).

217 hitps://www.nn.pl/dla-ciebie/emerytura-i-finanse/ike-ikze/ike.html (dostep online 29.04.2021).

28 M. Iwu¢, Finansowa forteca, Warszawa 2020, s. 661.

219 hitps://www.nn.pl/dla-ciebie/emerytura-i-finanse/ike-ikze.html (dostep online 29.04.2021).
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PIT — jest to nawet do 2019 zt w 2021 roku, a dla samo zatrudnionych nawet 3029 zt.
Posiadacze IKZE korzystaja z innej ulgi podatkowej niz w IKE — jest ona odczuwalna na
poczatku, nie za$ pod koniec oszczedzania. IKZE nie wymaga takze oczywiscie koniecznosci

zaptaty podatku od spadkow i darowizn®®.

W przypadku wielu ofert prowadzonych przez fundusze oraz banki, najcz¢séciej samo
prowadzenie tego typu konta wigze si¢ ze stala roczna oplata (np. 2% pobierane z aktywow
funduszu) — konieczne jest jednak dokonanie pierwszej platy w okreslonej wysokosci (np. 200
zl), a takze regularne dokonywanie kolejnych wptat (np. minimum 100 zt miesig¢cznie).
Czesto takze fundusze pobieraja tzw. oplate za sukces — np. kiedy fundusz osiggnie w danym
roku wynik lepszy niz 8%. Srodki wptacane na IKE i IKZE s3 bowiem w odpowiedni sposob
inwestowane oraz ,,obracane” przez podmiot, z ktorym zawarliSmy umowe — najczesciej w

ramach akcji i obligacji.
IKE i IKZE

Do IKE oraz IKZE stosuje si¢ bardzo wiele identycznych uregulowan — dla przyktadu,
zgodnie z art. 3 ustawy, prawo do wptat na IKE lub IKZE przystuguje osobie fizycznej, ktora
ukonczyta 16 lat. Natomiast matoletni ma prawo do dokonywania wplat na IKE lub IKZE
tylko w roku kalendarzowym, w ktorym uzyskuje dochody z pracy wykonywanej na
podstawie umowy o pracg. Na IKE lub IKZE moze gromadzi¢ oszczgdnosci jednak wytacznie
jeden oszczedzajacy. Aby prowadzi¢ IKE lub IKZE konieczne jest takze zawarcie umowy o

prowadzenie takiego funduszu oraz ztozenie odpowiedniego o§wiadczenia w tym zakresie.
Osoba fizyczna sktada przed zawarciem umowy o prowadzenie IKE o$wiadczenie, ze:

1) nie gromadzi $rodkéw na IKE prowadzonym przez inng instytucj¢ finansowg oraz ze
w danym roku kalendarzowym nie dokonala wyptaty transferowej z uprzednio
posiadanego IKE do programu emerytalnego albo

2) posiada IKE prowadzone przez inng instytucje finansowg, podajac rownocze$nie

nazwg¢ tej instytucji i1 potwierdzajac, ze dokona ona wyptaty transferowe;.

Natomiast przed zawarciem umowy o prowadzenie IKZE osoba fizyczna sklada

oswiadczenie, ze:

1) nie gromadzi srodkow na IKZE w innej instytucji finansowej albo

220 hitps://www.nn.pl/dla-ciebie/emerytura-i-finanse/ike-ikze/ikze.html (dostep online 29.04.2021).
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2) gromadzi $rodki na IKZE w innej instytucji finansowej, podajac rownocze$nie

nazwe tej instytucji i potwierdzajac, ze dokona ona wyplaty transferowe;j.

Jesli chodzi za§ o zawarcie umowy o prowadzenie IKE lub IKZE, to jest to umowa
zawarta przez oszcz¢dzajacego w formie elektronicznej (pozwalajacej jednak na jej
utrwalenie na trwatym no$niku albo w formie fizycznej) z odpowiednim podmiotem — jakim
moze by¢ np. fundusz inwestycyjny, fundusz emerytalny, podmiot prowadzacy dzialalnos¢
maklerska, zaklad ubezpieczen albo bank. Zasady prowadzenia IKE lub IKZE okreslaja
odpowiednie statuty lub regulaminy tych instytucji. Oszcze¢dzajacy ma prawo do zmiany
instytucji finansowej prowadzacej jego IKE lub IKZE, dokonujac wyptaty transferowej. Tego
typu umowa powinna zawiera¢ okreSlone elementy takie jak np. sposob oznaczenia
dyspozycji dotyczacych srodkéw gromadzonych na IKE lub IKZE, zakres, czgstotliwos$é i
forme¢ informowania oszczgdzajacego o $srodkach zgromadzonych na IKE lub IKZE, terminy

dokonania wyptaty, warunki wyplaty w ratach oraz inne??".

Nastepnie instytucja finansowa, ktora zawiera umowe oraz wobec ktorej sktadane jest
wczesniej wspomniane o$wiadczenie, wydaje oszczedzajacemu na IKE albo IKZE
potwierdzenie zawarcia umowy 0 prowadzenie konta. W umowie o prowadzenie IKE lub
IKZE oszczedzajacy moze wskaza¢ jedng lub wigcej osob, ktorym zostang wyptlacone
zgromadzone przez niego srodki zgromadzone w przypadku jego S$mierci i dyspozycja ta
moze by¢ w kazdym czasie zmieniona. Srodki zgromadzone na IKE lub IKZE moga by¢
takze obcigzone zastawem. Nadzor nad prowadzeniem IKE oraz IKZE przez instytucje
finansowe sprawuje Komisja Nadzoru Finansowego. Instytucje finansowe sg obowigzane do
przekazywania potrocznych 1 rocznych informacji o prowadzonych IKE lub IKZE organowi
nadzoru. IKE oraz IKZE roznig si¢ jednak maksymalng wysoko$ciag wptat na obydwa te

konta.
Maksymalne kwoty wplat IKE i IKZE

Zgodnie z art. 13 ust. 1 ustawy, wptaty dokonywane na IKE w roku kalendarzowym
nie moga przekroczy¢ kwoty odpowiadajacej trzykrotno$ci przecietnego prognozowanego
wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce narodowej na dany rok, okreslonego w

ustawie budzetowej lub ustawie o prowizorium budzetowym lub w ich projektach, jezeli

22 Art. 9 ust. 1 ustawy o indywidualnych kontach emerytalnych oraz indywidualnych kontach zabezpieczenia
emerytalnego.



odpowiednie ustawy nie zostalty uchwalone. Roczny limit wptat na IKE w 2021 roku wynidst

zatem 15.777 zk. Inaczej sytuacja ksztattuje si¢ w przypadku IKZE.

Whptlaty dokonywane na IKZE w roku kalendarzowym nie mogg przekroczy¢ kwoty
odpowiadajacej 1,2-krotnoS$ci przecietnego prognozowanego wynagrodzenia miesiecznego
w gospodarce narodowej na dany rok okreslonego w ustawic budzetowej lub ustawie o
prowizorium budzetowym lub w ich projektach, jezeli odpowiednie ustawy nie zostaly
uchwalone. Wyjatek stanowig jednak osoby prowadzace pozarolniczg dziatalno$¢ — wowczas
wptaty dokonywane na IKZE w roku kalendarzowym przez takie osoby, nie moga
przekroczy¢ kwoty odpowiadajacej 1,8-krotnosci przecietnego prognozowanego
wynagrodzenia miesiecznego, o ktorym byta mowa wczesniej. Roczny limit wplat na IKZE

w 2021 roku wyniost zatem 6.310,80 zl, a dla samozatrudnionych 9.466,20 zi.

Nastepnie $rodki gromadzone przez oszczedzajacego na IKE lub IKZE sa
rejestrowane na wyodrebnionych rejestrach lub rachunkach, ktére pozwalaja na ich

zidentyfikowanie i wyodrgbnienie.
Wyplata srodkow z IKE i IKZE

Jesli chodzi o Indywidualne Konto Emerytalne, to wyptata srodkow zgromadzonych
na IKE nastgpuje wytacznie w dwoch okreslonych przypadkach. Pierwszy z nich to wyrazny
wniosek oszczedzajacego po osiggnieciu przez niego wieku 60 lat lub nabyciu uprawnien

emerytalnych i ukonczeniu 55 roku zycia oraz spelieniu ktorego$ z dwoch warunkow:

1) dokonywania wptat na IKE co najmniej w 5 dowolnych latach kalendarzowych albo
2) dokonania ponad polowy warto$ci wpltat nie pdzniej niz na 5 lat przed dniem zlozenia

przez oszczgdzajacego wniosku o dokonanie wyplaty.

Drugi przypadek to wtedy, kiedy dochodzi do $mierci oszcz¢dzajacego — wowczas
wyplata nastgpuje na wniosek osoby uprawnionej. Srodki te s zatem dziedziczone — moze to
by¢ w ramach wskazanych przez oszczgdzajacego uposazonych, a jezeli takich nie ma — to
zgodnie z dziedziczeniem ustawowym. Jesli chodzi za§ o Indywidualne Konto
Zabezpieczenia Emerytalnego, to wyptata Swiadczenia takze nastepuje na skutek wystgpienia

jednej z dwdch sytuacji:

a) na wniosek oszczedzajacego, po osiggnieciu przez niego wieku 65 lat oraz pod

warunkiem dokonywania wptat na IKZE co najmniej w 5 latach kalendarzowych,



b) w przypadku §mierci oszczedzajacego - na wniosek osoby uprawnionej®?.

Wyptata srodkéw moze by¢ jednorazowa albo w ratach. Wyptata w ratach $§rodkow
zgromadzonych przez oszczgdzajacego nastgpuje przez co najmniej 10 lat. Trzeba wskazac,
ze wczesniejsza wyplata §rodkow z obydwu tych kont jest oczywiscie mozliwa — wowczas
konieczne bedzie jednak zaplacenie odpowiedniego podatku od dochodéw kapitatowych.
Warto takze wspomnie¢ o mozliwosci zwrotu srodkow z IKE/IKZE - zwrot $rodkéw
zgromadzonych na IKE lub IKZE nast¢puje w razie wypowiedzenia umowy o prowadzenie
IKE lub IKZE przez ktérgkolwiek ze stron, jezeli nie zachodza przestanki do wyptaty lub
wyplaty transferowej. Wyptata, wyptata transferowa, czesciowy zwrot oraz zwrot Srodkow

zgromadzonych na IKE lub IKZE sa dokonywane w formie pieni¢zne;j.
Pracownicze Programy Emerytalne

Co wigcej, warto takze wspomnie¢ o PPE — czyli Pracowniczych Programach
Emerytalnych, ktore obok IKE i IKZE tzw. Il filar systemu emerytalnego. Kwestie zwigzane
z PPE uregulowane sa w ramach ustawy o pracowniczych programach emerytalnych®®.
Program jest tworzony w celu gromadzenia §rodkdéw uczestnika przeznaczonych do wyplaty.
Jest to takze program indywidualnego oszcz¢dzania zwigzany z emerytura danego
pracownika. Osoba zatrudniona u kilku pracodawcow prowadzacych programy moze w tym
samym czasie uczestniczy¢ w wigcej niz jednym programie. Pracodawca moze utworzyé
pracowniczy program emerytalny, ale nie musi. Pracownik zaktadu, w ktorym utworzono taki
program, moze do niego przystapi¢, ale nie jest do tego Zobligowany224 - nastgpuje to w
drodze pisemnej deklaracji, po przedstawieniu przez pracodawce odpowiedniej oferty w

zakresie tego programu oferowanego w danym miejscu pracy.

Poza tym, prawo do uczestnictwa w programie przystuguje pracownikowi, ktory jest
zatrudniony u danego pracodawcy, nie krocej niz 3 miesigce, chyba ze umowa zakladowa
stanowi inaczej (nie moze by¢ to jednak termin dtuzszy niz 3 lata). Do programu nie moze
jednak przystapi¢ pracownik, ktory ukonczyt 70. rok zycia. Programy moga by¢ prowadzone
w jednej z nastepujacych form takich jak fundusz emerytalny, umowa grupowego

ubezpieczenia czy tez zarzadzanie zagraniczne’”®. Program tworzy sie najpierw przez

222 Art. 34a ust. 1 ustawy o indywidualnych kontach emerytalnych oraz indywidualnych kontach zabezpieczenia
emerytalnego.

228 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o pracowniczych programach emerytalnych (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 686).
224 hitps://www.aviva.pl/blog-porady/emerytura/2020/ppe-emerytura/ (dostep online 29.04.2021).

225 Art, 6 ust. 1 ustawy o pracowniczych programach emerytalnych.



https://www.aviva.pl/blog-porady/emerytura/2020/ppe-emerytura/

zawarcie umowy zakladowej albo umowy miedzyzaktadowej (przez pracodawce z
reprezentacja pracownikdéw), nastepnie zawarcie kolejnej umowy przez pracodawce Z
odpowiednig instytucja i w koncu przez rejestracje programu przez organ nadzoru.
Reprezentacj¢ pracownikow tworzg natomiast wszystkie zaktadowe organizacje zwigzkowe

dziatajgce u danego pracodawcy.

W PPE skladke podstawowa finansuje pracodawca, a kwota wptacanej sktadki
podstawowej nie moze przekroczy¢ 7% wynagrodzenia uczestnika. Pracodawca takze ponosi
takze koszty administracji i funkcjonowania PPE. Uczestnik moze zadeklarowaé skladke
dodatkowa, jezeli umowa zakladowa tego nie zakazuje. Wysoko$¢ tej sktadki okresla
pracownik w deklaracji. Deklaracj¢ w tym zakresie mozna w kazdym czasie zmieni¢. Swoje
oszczedno$ci zgromadzone na PPE mozesz wyptaci¢ dopiero po osiagnigciu wieku
emerytalnego lub po uzyskaniu wczeéniejszego prawa do emerytury. Trzeba jednak pamigtac
o tym, ze takze pracodawca moze jednostronnie zawiesi¢ odprowadzanie sktadek
podstawowych albo czasowo ja ograniczy¢. W przypadkach okreslonych w ustawie moze
dojs¢ takze do likwidacji tego programu. Pracowniczym Programem Emerytalnym zarzadza

wyspecjalizowana instytucja finansowa, ktéra podlega nadzorowi KNF.

Nalezy rowniez wspomnie¢, ze jesli dana osoba zmieni pracodawceg, moze przelac
zgromadzone na PPE pienigdze w ramach tzw. wyplaty transferowej na IKE lub PPE u
nowego pracodawcy albo tez pozostawi¢ pienigdze na PPE u poprzedniego pracodawcy az do
momentu Wyplaty226. Mozliwy jest rowniez zwrot oszczednos$ci w sytuacji likwidacji PPE, ale
bedzie on pomniejszony o tzw. podatek Belki i kwot¢ w wysokosci 30% podstawowych

sktadek — zostanie ona przekazana do ZUS.
Pracownicze Plany Kapitalowe

Ponadto, nieco inng instytucja od wczesniej omawianych, ale takg ktorg
postanowiliSmy omowi¢ na gruncie tego opracowania, Z uwagi na jej oczywisty zwiazek z
prawem pracy 1 ubezpieczen spotecznych, jest PPK — czyli pracownicze programy
kapitalowe. Kwestie zwigzane z tym programem uregulowane s3a na gruncie ustawy o

227
h

pracowniczych planach kapitalowych™’. PPK to program dlugoterminowego oszcze¢dzania

dedykowany pracownikom, ktory uruchamia pracodawca i zapisuje do niego o0soby

226 https://www.ing.pl/wiem/emerytura/co-to-jest-pracowniczy-program-emerytalny-ppe ~ (dostep  online

29.04.2021).
227 Ustawa z dnia 4 pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1342 z
pozn. zm.).
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zatrudnione w danym przedsi@biorstwiezzs. PPK to prywatny system oszczedzania, ktory
zaktada jednak wspoétdzialanie pafstwa, pracodawcow, jak i pracownikéw. Srodki
gromadzone w PPK stanowig prywatng wiasno$¢ uczestnika PPK. Wobec tego, na IKE i
IKZE odktadamy sami, a w odktadaniu na PPK wspiera nas pracodawca. W przypadku PPK
pracownik odprowadza 2% pensji brutto, a pracodawca dodaje kolejne 1,5% pensji brutto.
Whplata podstawowa finansowana przez uczestnika PPK moze wynosi¢ mniej niz 2%
wynagrodzenia, ale nie mniej niz 0,5% wynagrodzenia, jezeli wynagrodzenie uczestnika PPK
osiggane z roznych zrédet w danym miesigcu nie przekracza kwoty odpowiadajacej 1,2-
krotnosci minimalnego wynagrodzeniazzg. Oproécz tego, w praktyce dodawane sg takze
panstwowe doptaty roczne w wysokosci 240 zl i wptata powitalna w wysokosci 250 zi.
Doptata roczna jest finansowana z Funduszu Pracy. Podmiot zatrudniajacy i uczestnik PPK

mogg zadeklarowa¢ finansowanie wplat dodatkowychzgo.

Poza tym, kazdy podmiot (pracodawca) zawiera umowe o zarzadzanie PPK, jezeli
zatrudnia co najmniej jedng osobe, w imieniu ktorej, jest obowiazany zawrze¢ umowe o
prowadzenie PPK. Umowa o zarzadzanie PPK jest zawierana natomiast z instytucja
finansowg w postaci elektronicznej pozwalajacej na utrwalenie jej treSci na trwalym

nos$niku. Umowa o zarzagdzanie PPK podlega wpisowi do ewidencji PPK.

Trzeba jednak pamigtac, ze jest to system w pelni dobrowolny. W obecnym porzadku
prawnym pracownik w przedziale wiekowym od 18 do 55 lat jest automatycznie przypisany
do programu, natomiast posiada on mozliwo$¢ zrezygnowania z niego w kazdym

momencie?®

. Konieczne jest wowczas ztozenie odpowiedniej deklaracji na piSmie. Trzeba
jednak pamigta¢ o tym, iz o$wiadczenie to nalezy sktada¢ co 4 lata, gdyz po uptywie tego
czasu pracownik ponownie automatycznie zostaje przypisany do programu. Pracownik moze
jednak w kazdej chwili zmieni¢ zdanie i dobrowolnie przystapi¢ jednak do tego programu.
Pracownicy miedzy 55. a 70. rokiem zycia mogg natomiast przystgpi¢ do PPK dopiero na

e 232
sw0j wniosek 32,

228 https://www.nn.pl/blog/posts/2020/ppk-czy-ikze-lub-ike-co-wybrac-oszczedzajac-na-emeryture.html (dostep
online 29.04.2021).

229 Art. 27 ust. 2 ustawy o pracowniczych planach kapitatowych.

20 \W. Bednarczyk, Prawo pracy i ubezpieczer spolecznych. Zbiér odpowiedzi na kolokwium ustne dla
pierwszego roku aplikacji radcowskiej w 2020 r., Warszawa 2020, s. 203.

#1 hitps://www.skutecznyprawnik.online/biblioteka-prawnika/jak-zrezygnowac-z-uczestnictwa-w-ppk ~ (dostep
online 29.04.2021).

232 hitps://www.nn.pl/blog/posts/2019/ppk-jak-przystapic-do-programu.html (dostep online 29.04.2021).
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Trzeba tez wskaza¢, iz do PPK mogg przystapi¢ osoby, za ktore pracodawca
odprowadza skladki emerytalno-rentowe — sg to zatem nie tylko osoby posiadajgce umowe
o pracg, ale takze np. osoby zatrudnione na podstawie umowy zlecenia. Nadzér nad

funkcjonowaniem PPK pelni takze Komisja Nadzoru Finansowego.

Na koniec warto wspomnie¢ takze krotko o ostatnich zmianach w polskich przepisach
dotyczacych likwidacji OFE, ktora to likwidacja ma by¢ przeprowadzona do 28 stycznia 2022
roku. W zwigzku z tym wszystkie srodki, ktore si¢ na nich znajdujg, musza zostac
przeniesione gdzie indziej. Juz wiadomo, ze rzad udostgpni dwie opcje: IKE oraz konto ZUS.
Obydwie te opcje maja swoje wady 1 zalety, nad ktéorymi musza zastanowié si¢ osoby
posiadajace $rodki na OFE i wybra¢ bardziej korzystng dla nich opcje. Jezeli cztonek OFE
wybierze przeniesienie ulokowanych na nim $rodkéw do IKE, nie musi wysyla¢ zadnego
o$wiadczenia. Ustawa okre§la tzw. optate przeksztatceniowsa, ktorej wysoko$¢ wynosi 15%

warto$ci netto posiadanych srodkow.



Rozdzial 20 — Ubezpieczenia emerytalne, rentowe i zdrowotne

Ubezpieczenia emerytalne i rentowe

Przede wszystkim, ubezpieczenia zapewniajg zabezpieczenie osobom, ktore w danym
momencie z konkretnego powodu nie moga $wiadczy¢ pracy oraz osigga¢ wynagrodzenia.
Obok pomocy spolecznej i1 zaopatrzenia spolecznego stanowig podstawowy instrument
polityki socjalnej panstwa. Najwazniejszym aktem prawnym dotyczacym ubezpieczen
spofecznych jest ustawa o systemie ubezpieczen spolecznych®?. Ustawa stoi na gruncie
rownego traktowania wszystkich ubezpieczonych bez wzgledu na pteé, rasg, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, stan cywilny oraz stan rodzinny. Jak zostato juz wczesniej wskazane,
najwazniejszymi podmiotami odpowiedzialnymi za kwestie dotyczace ubezpieczen
spotecznych sg organy takie jak ZUS, ktory obstuguje Fundusz Ubezpieczen Spotecznych, a
takze KRUS — czyli Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego, ktory zarzadza systemem

ubezpieczen spolecznych rolnikow oraz cztonkéw ich rodzin.

Ubezpieczenia spoteczne w polskim porzadku prawnym dzielg si¢ na cztery rodzaje:
ubezpieczenia emerytalne, rentowe, chorobowe (w razie choroby i macierzynstwa) oraz
wypadkowe. Ostatnie dwa z wymienionych, czyli chorobowe oraz wypadkowe zostaty juz
przez nas omoéwione na gruncie poprzednich opracowan. Wobec tego, poddania analizie
wymagaja jeszcze ubezpieczenia emerytalne oraz rentowe. Mozna takze wspomnie¢ takze o
tzw. uldze na start, przeznaczonej dla przedsigbiorcow, ktorzy podejmujg dziatalnos¢
gospodarczg po raz pierwszy — wowczas nie podlegaja oni obowigzkowym ubezpieczeniom
spotecznym przez okres 6 miesigcy. Nastgpnie mozliwe jest skorzystanie przez niektorych
przedsiebiorcow z tzw. malego ZUS — warunkiem jest osigganie w poprzednim roku
kalendarzowym przychodu nie wyzszego niz 120 tysiecy zlotych. Ubezpieczeniu

emerytalnemu i rentowemu mozna natomiast podlega¢ obowigzkowo lub dobrowolnie?**,

W przypadku ubezpieczen emerytalnych przedmiotem ochrony jest osiggnigcie
ustalonego wieku przez ubezpieczonego. Tzw. emerytura jest $wiadczeniem wyptacanym w
okreslonych odstepach czasowych ubezpieczonemu, ktory juz nie pracuje, ale przepracowat
okreslony czas i osiagnal wymagany wiek. W praktyce w wielu krajach wystepuja rdzne

systemy emerytalne — moga to by¢ np. systemy redystrybucyjne (gdzie $wiadczenia

233 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (t.j. Dz. U. z 2021 r. poz. 423 z
pozn. zm.).
234 https://www.experto24.pl/zus-i-place/emerytury-i-renty/podzial-ubezpieczen-

spolecznych.html#.YJTrytUzblU (dostep online 07.05.2021).
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pracownikow trafiajg do wspolnej puli) albo systemy kapitalowe (gdzie konkretny pracownik
odprowadza odpowiednie sktadki tylko na swoja emerytur¢). Rozny jest takze wiek
przechodzenia na emeryture¢ w réoznych panstwach, a same systemy emerytalne wigza si¢ z
wieloma ryzykami — m.in. ryzykiem demograficznym, demograficznym, politycznym oraz
innymi®*®. Podstawowych ich celem jest zapewnienie bezpieczenstwa ekonomicznego

osobom w starszym wieku.

Natomiast w przypadku ubezpieczen rentowych przedmiotem ochrony jest
niezdolno$¢ do pracy lub $mier¢ zywiciela rodziny. Tzw. renta to okresowe $wiadczenie
pieniezne, ktore wyplacane jest w okreSlonych odstgpach czasu przez instytucje
ubezpieczeniowa osobom, ktore sg czasowo lub stale niezdolne do wykonywania pracy
zawodowej. Moze by¢ mowa takze o tzw. rencie rodzinnej, ktorg utrzymuje rodzina zmartego
(m.in. dzieci, malzonek i rodzice) ubezpieczonego, ktéry utrzymywat rodzing w razie jego
Smierci, jezeli w chwili §mierci miat on ustalone prawo do emerytury lub renty z tytulu

niezdolnosci do pracy.

W zakresie renty warto wspomnie¢ takze o tym, ze renta z tytulu niezdolnosci do

pracy przystuguje ubezpieczonemu, ktory musi spetni¢ okreslone warunki:

a) by¢ niezdolnym do pracy,
b) posiada¢ odpowiednie okresy sktadowe i niesktadkowe,
€) niezdolno$¢ do pracy powstata w okresie sktadkowym lub niesktadkowym,

d) nie ma ustalonego prawa do emerytury z Funduszu.

Wowczas osoba, ktora spetnia te warunki moze otrzymac rentg statg (jesli niezdolnos¢
do pracy jest trwala) albo rent¢ okresowa (jezeli niezdolno$¢ do pracy jest okresowa).
Catkowicie niezdolng do pracy jest osoba, ktéra utracita zdolno$¢ do wykonywania
jakiejkolwiek pracy, natomiast czeSciowo niezdolng do pracy jest osoba, ktéra w znacznym
stopniu utracita zdolno$¢ do pracy zgodnej z poziomem posiadanych kwalifikacji. Trzeba
takze wskazac, iz renta dla osoby czesciowo niezdolnej do pracy wynosi 75% renty dla osoby
catkowicie niezdolnej do pracy. Natomiast renta dla osoby catkowicie niezdolnej do pracy

WYNOSi:

1) 24% kwoty bazowej (kwota bazowa wynosi 100% przecigtnego wynagrodzenia

pomniejszonego o potracenie sktadki na ubezpieczenia spoleczne), oraz

5 N. Barr, P. Diamond, Reformy systemu emerytalnego, Krétki przewodnik, Warszawa 2014, s. 57-58.



2) po 1,3% podstawy jej wymiaru za kazdy rok okresow sktadkowych,
3) po 0,7% podstawy jej wymiaru za kazdy rok okresow niesktadkowych,
4) po 0,7% podstawy jej wymiaru za kazdy rok okresu brakujacego do 25 lat

okresow sktadkowych oraz niesktadkowych.

Obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym podlegaja, osoby fizyczne,
ktore na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej sa: pracownikami (z wytgczaniem prokuratorow),
osobami wykonujgcymi prace naktadcza, osobami prowadzacymi pozarolnicza dziatalno$é,
osobami wykonujagcymi pracg¢ na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo
innej umowy o $wiadczenie ushug, postami, senatorami, doktorantami oraz innymi osobami
wskazanymi w ustawie. Natomiast prawo do dobrowolnego objecia ubezpieczeniami
emerytalnym i rentowymi przystuguje osobom, ktdre nie spetniajag warunkow do objecia tymi

. . . . 2
ubezpieczeniami obowigzkowo?*.

Idac dalej, nalezy wskazaé, ze wysokosci sktadek na ubezpieczenia emerytalne i
rentowe wyrazone sg w formie stopy procentowej, jednakowej dla wszystkich

ubezpieczonych. Stopy procentowe sktadek wynosza:
1) na ubezpieczenie emerytalne — 19,52% podstawy wymiaru,
2) na ubezpieczenie rentowe — 8,00% podstawy wymiaru®".

Sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe obliczaja, rozliczajg i przekazujg co
miesigc do Zaktadu w calosci platnicy sktadek. Od nieoplaconych w terminie sktadek nalezne
sa od ptatnika sktadek odsetki za zwloke. Podstawe wymiaru skladek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe ubezpieczonych stanowi ich przychod. Zgodnie zas z wyrokiem Sadu
Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 16 maja 2019 roku: ,,Osoba ubiegajaca si¢ o emeryture lub
rent¢ musi wykaza¢ wysoko$¢ przychodu stanowigcego podstawe wymiaru sktadki na
ubezpieczenie spoteczne, a jezeli byla pracownikiem - wysokos¢ wynagrodzenia. Za
podstawe wymiaru emerytury przyjmuje si¢ kwote udowodniong przez zainteresowanego,

, . . . . . , ;. . . 2
ktora nie koniecznie musi odpowiada¢ wysokosci faktycznie uzyskanego wynagrodzenia”?*.

Sktadki na ubezpieczenia emerytalne pracownikoéw, zleceniobiorcOw oraz innych osob

finansuja z wlasnych $rodkow, w rownych czgéciach, ubezpieczeni i platnicy sktadek. Warto

236 Art. 7 ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych.
27p. Kostrzewa [W:] Ustawa o systemie ubezpieczer spolecznych. Komentarz, LEX/el. 2014, art. 15.
38 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 16 maja 2019 roku, sygn. akt III AUa 309/18.



wspomnie¢ takze o odpowiednich okresach sktadkowych oraz niesktadkowych w przypadku
ubezpieczen emerytalnych i rentowych. Okresami skladkowymi sa okresy ubezpieczenia,
optacania sktadek na ubezpieczenia spoteczne, czynnej stuzby wojskowej, dzialalnosci
kombatanckiej, pelnionej w Polsce stuzby, pobierania zasitku macierzynskiego oraz inne,

wskazane w ustawie.

Prawo do emerytury lub renty moze takze ulec zawieszeniu z mocy prawa (z powodu
kontynuowania zatrudnienia albo np. z powodu osiggania okre$lonego przychodu) — jak
réwniez na wniosek emeryta lub rencisty. Wznowienie wyptaty nie moze nastapi¢ szybciej
niz po ustaniu okolicznos$ci zawieszenia emerytury lub renty. Prawo do emerytury moze ulec
takze zmniejszeniu — jesli dana osoba nie osiggneta wymaganego wieku albo jezeli dana
osoba osigga przychdd z tytulu dziatalno$ci podlegajacej obowigzkowi ubezpieczenia

Spotecznego.
Zasilek pogrzebowy

Mozna w tym miejscu jeszcze krotko wspomnie¢ o tzw. zasitku pogrzebowym, ktory
przystuguje osobie, ktora pokryta koszty pogrzebu. Zasitek pogrzebowy przystuguje po
$mierci m.in. osoby, ktéra ma przyznang emerytur¢ lub rente. Przystluguje on w wysokosci
4000 zl, a w razie poniesienia kosztow przez wiecej niz jedng osobg, wtedy ulega on
podziatowi proporcjonalnie do poniesionych przez te osoby kosztow. Moze on przystugiwaé

takze np. pracodawcy, kosciotowi albo gminie, jezeli pokryli oni koszty pogrzebu®®.

Aby otrzymac tego typu zasitek, konieczny jest wniosek do ZUS w ciggu 12 miesigcy
od dnia $mierci osoby, ktorej zostat urzadzony pogrzeb. Do wniosku trzeba zalaczy¢ takze
odpowiednie dokumenty — takie jak akt zgonu, dokumenty potwierdzajace koszty pogrzebu,

odpisy aktu stanu cywilnego, zaswiadczenie o optacaniu sktadek.
Ubezpieczenia zdrowotne

Oprécz nich, warto wspomnie¢ takze o ubezpieczeniach zdrowotnych, ktore takze
moga mie¢ charakter obowigzkowy dla niektorych osdéb. W ubezpieczeniu zdrowotnym
ubezpieczonemu przystuguja $wiadczenia zdrowotne majace na celu zachowanie zdrowia,
ochrong przed skutkami choréb oraz leczenie. Kwestie zwigzane z tym ubezpieczeniem

uregulowane s3 na gruncie ustawy o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze

%9 https://www.zus.pl/swiadczenia/zasilki/zasilek-pogrzebowy (dostep online 07.05.2021).
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srodkéw publicznych®®. Ubezpieczenie zdrowotne jest oparte w szczegblnosci na zasadach
rébwnego traktowania oraz solidarno$ci spotecznej oraz zapewnienia ubezpieczonemu

, , . , g .. , . . , 241
réwnego dostepu do swiadczen opieki zdrowotnej i wyboru §wiadczeniodawcow "

Obowiazkowo ubezpieczeniu zdrowotnemu podlegaja osoby takie jak np. pracownik,
osoba, ktora prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza, emeryt, rencista, policjant oraz wielu innych
wskazanych w ustawie, a takze osoba, ktora jest cztonkiem rodziny osoby ubezpieczonej i
zostala zgloszona do ubezpieczenia®®. Osoba podlegajaca obowiazkowi ubezpieczenia
zdrowotnego po zgloszeniu do ubezpieczenia zdrowotnego uzyskuje prawo do $wiadczen
opieki zdrowotnej. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne wynosi 9% podstawy wymiaru
skladki i skladka ta jest miesigczna i niepodzielna®?®. Skiadke na ubezpieczenie zdrowotne
optaca osoba podlegajaca ubezpieczeniu zdrowotnemu z wtasnych srodkéw. Jezeli natomiast
ubezpieczony uzyskuje przychody z wigcej niz jednego tytulu do objecia obowigzkiem
ubezpieczenia zdrowotnego, to sktadka na ubezpieczenie zdrowotne optacana jest z kazdego z

244

tych tytutow odrebnie™. Ustawa okresla takze sytuacje zwigzane z nienaleznie pobranymi

sktadkami oraz zasadami zwrotu, a takze terminami przedawnienia.

Oproécz nich w praktyce wystepuja takze fakultatywne (prywatne) ubezpieczenia
zdrowotne oferowane przez r6znego rodzaju podmioty lecznicze. Nie sg to jednak te same
dobrowolne ubezpieczenia, o ktorych jest mowa w ustawie. W tym przypadku osoby za
optacanie comiesi¢cznej sktadki uzyskuja prawo dostgpu do okreslonych placéwek oraz

zabiegow, okreslonych w umowie zawartej pomigdzy stronami.

0 Ustawa z dnia 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicznych
(tj. Dz. U. 2 2020 1. poz. 1398 z p6zn. zm.).

! B. Lukasik, J. Nowak-Kubiak [w:] B. Lukasik, J. Nowak-Kubiak, Ustawa o $wiadczeniach opieki zdrowotnej
finansowanych ze srodkow publicznych. Komentarz, Warszawa 2006, art. 79.

242 hitps://www.gov.pl/web/zdrowie/obowiazkowe-ubezpieczenie-zdrowotne (dostep online 07.05.2021).

23 A, Sidorko [w:] Ustawa o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkéw publicznych.
Komentarz, (red.) A. Pietraszewska-Macheta, Warszawa 2018, art. 79.

24 W. Bednarczyk, Prawo pracy i ubezpieczeri spolecznych. Zbiér odpowiedzi na kolokwium ustne dla
pierwszego roku aplikacji radcowskiej w 2020 r., Warszawa 2020, s. 159.
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Rozdzial 21 — Kazusy prawo pracy

Na zakonczenie tego podrecznika w formie e-booka w ostatnim rozdziale zostang

omoéwione przyktadowe kazusy z prawa pracy.

Kazus 1:

Tomasz X byt zatrudniony jako magazynier w sktadzie towar6w w Poznaniu. W
piatek otrzymat od pracodawcy polecenie na pisSmie podj¢cia obowigzkéw magazyniera w
analogicznym magazynie we Wroctawiu, zaczynajac od poniedziatku. Powodem byta §mier¢
magazyniera pracujacego we Wroctawiu. Tomasz odmowit podjecia pracy w innym miejscu,
powolujac si¢ na to, ze mieszka we Poznaniu, ma pracujaca zong i dzieci, ktdre na zmiang z
zong musza rano prowadzi¢ do przedszkola i nie ma mozliwosci z dnia na dzien
przeorganizowania zycia rodzinnego. W zwigzku z odmowa podj¢cia pracy w magazynie we
Wroctawiu pracodawca rozwigzal z Tomaszem X umow¢ o prace bez wypowiedzenia z
powodu: 1) odmowy wykonania polecenia, 2) naruszenia zasad kolezenskiej wspolpracy w
zakladzie pracy przez odmowe przej$cia do magazynu w we Wroclawiu oraz 3) naruszenie

pracowniczego obowigzku dbatosci o dobro pracodawcy.

Polecenie — Czy Tomasz X. naruszyl jakie§ obowiazki pracownicze, jesli tak to jakie? Czy
podane w piSmie zwalniajacym przyczyny rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia

spelnialy wymagania z art. 52 Kodeksu pracy?
Odpowiedz:

Na poczatku trzeba rozwazy¢ czy pracownik naruszyt obowiazek wykonania polecenia
pracodawcy. Nalezy pamigtac, ze pracownik jest zobowigzany wykonywac¢ polecenia, ktore
sg zgodne z trescig jego obowigzkéw wynikajacych z umowy o prace. Wedtug bowiem art.
100 § 1 Kodeksu pracy, pracownik jest obowigzany wykonywac¢ prace sumiennie i starannie
oraz stosowac si¢ do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sa one sprzeczne z
przepisami prawa lub umowg o pracg. Chodzi tu o obowiazki zwigzane z zajmowanym przez
niego stanowiskiem pracy. Jesli zatrudniony byl on w magazynie w Poznaniu i umowa o
prace dotyczyta wykonywania pracy w magazynie we Poznaniu (miejsce wykonywania
pracy), to trudno moéwié, azeby pracownik naruszyl w tym przypadku obowigzek
wykonywania polecen pracodawcy. Dlatego tez pracownik moze odméwi¢ wykonywania

pracy innej niz ustalona w umowie o prace i odmoéwié statego wykonywania pracy w



magazynie w innym miescie. Trzeba takze wskaza¢, ze Kodeks pracy nie definiuje obowigzku

,,kolezenskiej wspolpracy”, zatem pracownik nie naruszyl takze tego obowiazku.

Poza tym, wedtug art. 100 § 2 pkt 4) Kodeksu pracy, pracownik jest obowigzany w
szczegolnosci dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy
informacje, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. Trzeba jednak
pamigtaé, iz przekroczenie przez pracodawce granic podporzadkowania sprawia, ze
pracownik nie jest zwigzany wydanym poleceniem. Niewykonanie takiego polecenia nie
moze by¢ uznane za naruszenie obowigzkéw pracowniczych rodzacych okreslone
konsekwencje prawne (Z. Goral [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom 1. Art. 1-113, wyd. V,
red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art. 100). Wobec tego, w mojej ocenie podane w piSmie
zwalniajacym przyczyny rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia nie spelniaja

wymogow zawartych w art. 52 Kodeksu pracy.

Kazus 2:

Pracodawca majac zamiar wymierzenia pracownikowi kary porzadkowej dwukrotnie
proponowal spotkanie celem wystuchania pracownika. Pracownik odmoéwil. Pracodawca

nalozyl na pracownika kare ostatecznie bez wystuchania go.

Polecenie — czy natozenie kary porzadkowej nastgpito we wlasciwym trybie?245

Odpowiedz:

W tym zakresie trzeba wskaza¢ na 109 § 2 KP, wedlug ktorego kara porzadkowa moze by¢
zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu pracownika, ktéry ma prawo do przestawienia
swoich racji. Wystuchanie lezy takze w interesie pracodawcy, ktory powinien wszechstronnie
oceni¢ 1 rozwazy¢ sytuacje zanim podejmie decyzj¢ o ukaraniu czy odstgpieniu od
zastosowania kary porzadkowej. Wobec tego, pracodawca powinien stworzy¢ warunki
konieczne do wystuchania pracownika. Ze wspomnianego przepisu wynika, ze ,,wystuchanie”
pracownika powinno nastgpi¢ w formie ustnej, ale mozliwe jest takze zlozenie przez
pracownika odpowiednich wyjasnien na piSmie. Mozliwa jest takze sytuacja, w ktorej
pracownik w ogoéle nie skorzysta ze swojego prawa do ztozenia wyjasnien. Wobec tego, w
tym kazusie dobrowolna rezygnacja pracownika ze zlozenia wyjasnien, nie naruszylta

przewidzianego przepisami prawa trybu natozenia kary porzadkowe;.

5 https://oirp.katowice.pl/add/vrecord/1402603834/1404944789/1402603835_0.pdf (dostep online 14.05.2021).
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Kazus 3:

Jan Nowakowski pracowat w przedsigbiorstwie XYZ jako magazynier na umowe o
prace na okres probny wynoszacy 3 miesigce. Po uptywie tego okresu, pracodawca
przedstawil mu oferte¢ zawarcia kolejnej umowy o prace na okres 3 miesigcy, jednakze na

stanowisku menadzera w firmie.
Polecenie — Ocen, czy zawarcie kolejnej umowy o pracg na czas probny jest mozliwe.
Odpowiedz:

Co do zasady, zgodnie z art. 25 § 2 Kodeksu pracy, umowe o pracg na okres probny,
nieprzekraczajacy 3 miesigcy, zawiera si¢ w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i
mozliwos$ci jego zatrudnienia w celu wykonywania okre§lonego rodzaju pracy. Zasada jest
takze, ze zawarcie umowy o prace na czas probny dopuszczalne jest tylko jednorazowo.
Jednakze ponowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym samym pracownikiem jest
mozliwe takze, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju
pracy. W tym kazusie Jan Nowakowski na poczatku zatrudniony byl na umowie o pracg na
czas probny na stanowisku magazyniera. Kolejna umowa o prac¢ na czas probny miataby
zosta¢ z nim zwarta natomiast na stanowisku menadzera w firmie, zatem jest to inny rodzaj
pracy, inne stanowisko, charakteryzujgce si¢ innymi obowigzkami pracownika, zatem

zawarcie kolejnej umowy na czas probny jest w tym przypadku mozliwe.

Kazus 4:

Andrzej W. byt dyrektorem gimnazjum w Walbrzychu. Dodatek funkcyjny dla Andrzeja W.
jako dyrektora gimnazjum ustalat Prezydent Miasta Watbrzych. Wedlug dyrektora
wspomniany dodatek w 2020 roku zostal da niego zanizony i chciatby wnie$¢ spraw¢ na

droge sadowa, aby zostal on podwyzszony.

Polecenie — Wobec kogo dyrektor powinien wnie$¢ pozew i jak powinien oznaczy¢

pozwanego?
Odpowiedz:

W tym zakresie trzeba wskazac, ze pracodawcg zarowno dla dyrektora szkoty, jak 1 dla

zatrudnionych w szkole nauczycieli oraz innych pracownikow jest szkota (czyli gminna



jednostka organizacyjna) i to wilasnie szkota powinna by¢ strong pozwang w tym stanie
faktycznym. Mimo tego, ze to Prezydent Miasta Watbrzych posiada kompetencje do ustalania
dodatku funkcyjnego, to pracodawca dyrektora nadal pozostaje szkota. Sam fakt, ze dodatek
funkcyjny jest przyznawany przez prezydenta miasta nie oznacza, ze jest on pracodawcg dla
dyrektora szkoty i nie ma on legitymacji biernej w tej sprawie. Sprawa sgdowa powinna

zatem zosta¢ wniesiona przeciwko szkole jako pracodawcy.

Kazus 5:

Strony umowy o pracg — pracownik Patryk Y i pracodawca, w umowie o pracg
okreslity, iz okres wypowiedzenia umowy o prace z inicjatywy pracodawcy wynosi¢ bedzie 6

miesiecy, natomiast z inicjatywy pracownika 9 miesiecy?*.

Polecenie — Czy takie rozwigzanie jest zgodne z prawem?
Odpowiedz:

Okresy wypowiedzenia zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, nie maja charakteru
sztywnego. Mozliwe jest zatem wydtuzanie oraz skracanie (gdy jest taka mozliwo$¢ w
przepisach KP) wspomnianych terminéw wypowiedzenia. Postanowienia w zakresie innego
terminu wypowiedzenia wskazanego w umowie o prac¢ muszg by¢ jednakze zgodne z
podstawowg zasadg prawa pracy — czyli zasada uprzywilejowania pracownika. Wobec tego
taki termin musi by¢ bardziej korzystny dla pracownika anizeli ten przewidziany przez
przepisy Kodeksu pracy. W Kodeksie pracy przyznany jest 3 miesigczny termin
wypowiedzenia, a w kazusie sg to terminy 6 1 9 miesigcy. Nalezy zatem uzna¢, iz dluzszy
okres wypowiedzenia jest dla pracownika bardziej korzystny, zatem jest to rozwigzanie

zgodne z obowigzujacymi przepisami.

Kazus 6:

Pracownica Anna J. byta zatrudniona na umowie o prace jako jedyna pracownica i byta w

wyjatkowo zly sposob traktowana przez swojego pracodawce. Wielokrotnie byta bowiem

26 \W. Bednarczyk, Prawo pracy i ubezpieczeri spolecznych. Zbiér odpowiedzi na kolokwium ustne dla
pierwszego roku aplikacji radcowskiej w 2020 r., Warszawa 2016, s. 23.



przez niego ponizana, wysSmiewana, zastraszana, niekiedy dochodzito prawie do rgkoczynow.

Prowadzito to do jej probleméw psychicznych oraz mysli samobdjczych.

Polecenie — Czy w tym przypadku mozna mowi¢ o mobbingu? Jesli tak, to jakie roszczenia

przystuguja Annie J. z tego tytutu?
Odpowiedz:

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwaltym ngkaniu Iub
zastraszaniu pracownika, wywoltujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow. W tym przypadku dochodzito do takich
sytuacji, ktore spetniaja przestanki mobbingu. Pracodawca ma obowigzek przeciwdziataé

lobbingowi, a jesli sam go stosuje, to pracownik ma wobec niego odpowiednie roszczenia.

Pracownik, ktory doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisdéw. Natomiast pracownik,
u ktorego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dodatkowo dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zado$cuczynienia pieni¢znego za doznang krzywde. Przestanki
mobbingu muszg by¢ jednak spetnione tacznie i ciezar dowodu spoczywa w tym przypadku

nie na pracodawcy, lecz na pracowniku — musi on to udowodnic.

Kazus 7:

Pracodawca wypowiedziat Kamilowi Skladowskiemu umowe o prace na czas
nieokre§lony. Wskazat jednak, ze pismo to nie ma uzasadnienia, gdyz wysle on mu je droga

pocztowa, tak zeby mogl si¢ z nim p6zniej na spokojnie zapoznac.
Polecenie — Czy takie dziatanie jest zgodne z prawem?
Odpowiedz:

Zasada jest, ze w oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowe o prace na czas
nieokreslony powinny by¢ zawarte dwa elementy — przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie

oraz pouczenie o prawie odwotania do sagdu pracy. W tym kazusie przyczyna uzasadniajgca



wypowiedzenie z uzasadnieniem nie zostala wskazana w o$wiadczeniu pracodawcy, a miala
zosta¢ dopiero pozniej wystana listownie. Zgodnie natomiast wyrokiem Sadu Najwyzszego (I
PKN 331/98), takie uzasadnienie moze zosta¢ podane pracownikowi w odrebnym pismie,
jednak musi by¢ ono dorgczone najpdézniej w tym samym dniu, kiedy zostato ztozone
wypowiedzenie. Dorgczenie takiego uzasadnienia dopiero kilka dni p6zniej pocztg nie jest

natomiast prawidtowym dziataniem i stanowi obejscie przepisow.

Kazus 8:

Adam Kowalski, wtasciciel zaktadu ,,ABC” wpadl w zto$¢ na wiadomos$¢, ze jego
pracownik Tomasz Gromda spowodowal awari¢ jednego z urzadzen, co grozilo przerwag w
produkcji elementdw, mogaca potrwaé nawet kilka dni. Wlasciciel zaktad wezwal
pracownika do biura i o§wiadczyt mu, zeby opuscit warsztat, poniewaz zostaje natychmiast
zwolniony z pracy. Po tej rozmowie A. Kowalski wyjechat do kontrahenta do Warszawy.
Wieczorem podczas kolacji biznesowej otrzymat telefon od swojego radcy prawnego, ze
dokonanie zwolnienia z pracy moze zosta¢ zakwestionowane z powodu ustnego charakteru.
Nastgpnego dnia Kowalski nadat w biurze kontrahenta faks o tresci: ,,Panie Tomaszu
Gromda. Rozwigzuje z Panem umowg o prace¢ bez wypowiedzenia z powodu doprowadzenia
przez Pana do awarii jednego z urzadzen w zakltadzie. A. Kowalski.”. Na ustne polecenie
wlasciciela warsztatu sekretarka dorgczyta faks pracownikowi, ktory poinformowat ja o tym,
iz rano byl u lekarza i dysponuje zwolnieniem lekarskim na okres trzech tygodni z powodu
niezdolno$ci do pracy. Zwolnienie lekarskie T. Groomda przestat poczta wiascicielowi
warsztatu. Po uplywie okresu zwolnienia lekarskiego T. Gromda zglosit si¢ do pracy, jednak
nie zostal do niej dopuszczony. W tej sytuacji T. Gromda wystapit do sadu o dopuszczenie do

pracy i wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy.

Polecenie — Czy doszto do rozwigzania umowy o pracg, a jesli tak to kiedy? Czy powodztwo

jest zasadne?
Odpowiedz 1:

Tutaj przede wszystkim trzeba wskaza¢, ze niezachowanie formy pisemnej przez
pracodawce oznacza, ze narusza on przepisy o wypowiadaniu lub rozwigzywaniu uméw o
pracg. Omini¢gcie formy pisemnej moze pociagnagé za soba uznanie bezskutecznosci

wypowiedzenia, przywrocenie do pracy lub zasadzenie odszkodowania. Wymaga to jednak



wystgpienia pracownika na droge sadowg — konieczna jest bowiem forma pisemna
wypowiedzenia. Dla zachowania formy pisemnej nie jest wystarczajace przestanie
podpisanego oswiadczenia za pomocg faksu, a minimalnym wymogiem jest wlasnoreczny

podpis. Wspomniana forma faksu nie jest zatem takze odpowiednia.

Zgodnie z art. 30 § 4 Kodeksu pracy, w oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prac¢ zawarte] na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajagca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy. W wypowiedzeniu nie zostato jednak wskazane, jakiego rodzaju byta to
umowa o prac¢ (na jaki okres), a sam powod wypowiedzenia umowy bez zachowania
termindw wypowiedzenia zostal uzasadniony lakonicznie ,,przez doprowadzenie do awarii
jednego z urzadzen”. W wypowiedzeniu umowy nie zostalo takze zawarte pouczenie o

przystugujacym pracownikowi prawie odwotania do sadu pracy (art. 30 § 5 Kodeksu pracy).

Zgodnie za$ z art. 30 § 1 pkt 3) Kodeksu pracy, umowa o prace rozwiazuje si¢ przez
o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia. Natomiast wedtug art.
52 § 1 Kodeksu pracy, pracodawca moze rozwigza¢ umow¢ o prace bez wypowiedzenia z

winy pracownika w razie wskazanych w tym przepisie przyczyn.

W tym kazusie pracodawca nie wskazal, ktora z tych przyczyn stanowita powod
rozwigzania umowy o prace¢ bez wypowiedzenia, jednak prawdopodobnie chodzito tutaj o
ci¢zkie naruszenie przez pracownika podstawowych obowigzkoéw pracowniczych. Dodatkowo
pracodawca podejmuje decyzj¢ w sprawie rozwigzania umowy po zasiggni¢ciu opinii
reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwigzkowej, ktora zawiadamia o
przyczynie uzasadniajacej rozwigzanie umowy. W kazusie nie zostato jednak wskazane, czy

tego typu organizacja funkcjonuje u pracodawcy.

Wreszcie, pracownik przy otrzymaniu wypowiedzenia w formie faksu
poinformowat sekretarke, ze dysponuje zwolnieniem lekarskim na okres trzech tygodni z
powodu niezdolnosci do pracy i zwolnienie to wystat poczta pracodawcy. Wedtug za$ art. 41
Kodeksu pracy, pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prac¢ w czasie urlopu
pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika w pracy,
jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia (a zatem takze w trakcie zwolnienia lekarskiego). Trzeba takze na art. 30 § 1
Kodeksu pracy, wedlug ktorego oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub

rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastapi¢ na pismie. W tym



przypadku wypowiedzenie poczatkowo nastgpito w formie ustnej, dopiero pdzniej zostato
potwierdzone na piSmie. Mimo, iz obie te formy nie byly wazne (mozna je podwazy¢ przed
sadem), to byly jednak skuteczne, do rozwigzania umowy o prace doszto w dniu, kiedy
umowa zostata wypowiedziana w formie ustnej (chociaz w tej kwestii mogg istnie¢ problemy

dowodowe).

Po terminie ze zwolnienia pracownik zglosit si¢ do pracy i nie zostal do niej
dopuszczony, wobec czego wystapit do sadu o dopuszczenie do pracy i wynagrodzenie za
czas pozostawania bez pracy. W odpowiedzi na drugie pytanie trzeba natomiast wskazaé, ze
jego powodztwo bedzie zasadne, gdyz nie zostaty zachowane odpowiednie wymogi dotyczace

formy, w jakiej powinno zosta¢ ztozone przez pracodawce wypowiedzenie.



Z.akonczenie

To wszystko, co dla Ciebie przygotowatem. Poczatkowo e-book miat sktadaé sie¢
gléwnie z teorii, jednak dodatem do niego jeszcze jeden bonusowy rozdzial w postaci
kazusow. W nauce moga pomoc Ci takze moje odcinki w formie audio oraz wideo
zamieszczone na platformie YouTube na kanale ,,Prawo dla Ciebie”. Jesli jeszcze nas nie
odwiedzite$, to zapraszamy, be¢dziemy wdzieczni za wszelkie komentarze, subskrypcje i
polubienia. Gdyby$ miat albo miata jakie§ dodatkowe problemy, watpliwosci albo

potrzebujesz pomocy, to odezwij si¢ do nas na kontakt@prawodlaciebie.com.pl

Oproécz tego zapraszamy tez na naszg strong oraz inne social media:

e Strona internetowa — www.prawodlaciebie.com.pl

e Facebook — www.facebook.com/prawodlaciebie?

e Instagram — www.facebook.com/prawodlaciebie

e YouTube - https://www.youtube.com/channel/UChiT7eMpZhUnbzCpzWSKy5q

e Spotify - https://open.spotify.com/show/3PjOLyk4vUFIN7Y 2cpxwxE

e LinkedIn - https://www.linkedin.com/company/76378151/

Znajduje si¢ tam sporo dodatkowej darmowej wiedzy (pr¢znie dziatamy na
Instagramie), przygotowaliSmy tez kolejne kursy z innych gat¢zi prawa dostgpne na naszej
stronie internetowej, w ktorych znajdziesz odcinki w formie audio i wideo, kolejne e-booki
(podreczniki), mndéstwo kazusow, spis orzecznictwa z danej tematyki, a dla pierwszych osob
mamy takze bonus w postaci modutu dotyczacego tego, jak uczy¢ si¢ szybko i efektywnie. W
razie potrzeby jestesmy do Twojej dyspozycji, mamy nadziej¢, ze e-book Ci si¢ podobal i byt
dla Ciebie przydatny. Powodzenia na kolokwiach, egzaminach oraz w przyszlej pracy

zawodowej!
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