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USTAWA KODEKS PRACY - DZIAL | [art. 1-5]

USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 .

Kodeks pracy*

(j.t. Dz.U. 2 1998 r. Nr 21, poz. 94, Nr 106, poz. 668, Nr 113, poz. 717,z 1999 r.
Nr 99, poz. 1152,z 2000 r. Nr 19, poz. 239, Nr 43, poz. 489, Nr 107, poz. 1127,
Nr 120, poz. 1268, z 2001 r. Nr 11, poz. 84, Nr 28, poz. 301, Nr 52, poz. 538, Nr 99,
poz. 1075, Nr 111, poz. 1194, Nr 123, poz. 1354, Nr 128, poz. 1405, Nr 154, poz. 1805,
22002 r. Nr 74, poz. 676, Nr 135, poz. 1146, Nr 196, poz. 1660, Nr 199, poz. 1673,
Nr 200, poz. 1679, z 2003 r. Nr 166, poz. 1608, Nr 213, poz. 2081, z 2004 .

Nr 96, poz. 959, Nr 99, poz. 1001, Nr 120, poz. 1252, Nr 240, poz. 2407,z 2005 r.
Nr 10, poz. 71, Nr 68, poz. 610, Nr 86, poz. 732, Nr 167, poz. 1398, z 2006 r. Nr 104,
poz. 708 i 711, Nr 133, poz. 935, Nr 217, poz. 1587, Nr 221, poz. 1615, z 2007 r.
Nr 64, poz. 426, Nr 89, poz. 589, Nr 176, poz. 1239, Nr 181, poz. 1288,
22008 r. Nr 93, poz. 586, Nr 223, poz. 1460, Nr 237, poz. 1654,z 2009 r. Nr 6,
poz. 33, Nr 56, poz. 458, Nr 98, poz. 817, Nr 99, poz. 825, Nr 115, poz. 958, Nr 157,
poz. 1241, Nr 219, poz. 1704, z 2010 r. Nr 105, poz. 655, Nr 182, poz. 1228, Nr 224,
poz. 1459, Nr 249, poz. 1655, Nr 254, poz. 1700)

Preambuta (skreslona)

DZIAL PIERWSZY
PRZEPISY OGOLNE

Rozdziaft |
Przepisy wstepne

Art. 1. [Zakres regulaciji]
Kodeks pracy okre$la prawa i obowigzki
pracownikéw i pracodawcéw.

Art. 2. [Definicja pracownika]

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na
podstawie umowy o prace, powotfania, wybo-
ru, mianowania lub spétdzielczej umowy
0 prace.

Art. 3. [Definicja pracodawcy]

Pracodawcy jest jednostka organizacyjna,
choc¢by nie posiadata osobowosci prawnej,
a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one
pracownikow.

Art. 31, [Czynnoéci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka or-
ganizacyjng czynnosci w sprawach z zakresu
prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarza-
dzajacy tg jednostka albo inna wyznaczona do
tego osoba.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do
pracodawcy bedacego osobg fizyczna, jezeli
nie dokonuje on osobiscie czynnosci, o kto-
rych mowa w tym przepisie.

Art. 4. (skreslony).

Art. 5. [Przepisy szczegoéine]

Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii
pracownikow regulujg przepisy szczegdlne,
przepisy kodeksu stosuje sie w zakresie nie
uregulowanym tymi przepisami.

* W ujednoliconym przez redakcje tek$cie uwzgledniono wszystkie dotychczasowe zmiany. Najnowsze zmiany przepi-
sOw pogrubiono. Hasta w nawiasach pochodzg od redakcji. Opis zmian w komentarzu zaznaczono kursywa.

25 stycznia 2011 r.
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[art. 6-10] USTAWA KODEKS PRACY

Art. 6. [Zatrudnienie za granicg lub w obcym
przedstawicielstwie]

§ 1. Stosunek pracy miedzy obywatelem pol-
skim a polskim przedstawicielstwem, misja lub
inng placéwkg za granicg podlega przepisom
kodeksu.

§ 2. Stosunek pracy miedzy obywatelem pol-
skim a przedstawicielstwem, misja albo inng
placéwka panstwa obcego lub instytucji mie-
dzynarodowej, dziatajgcymi na obszarze Rze-
czypospolitej Polskiej, podlega przepisom ko-
deksu, jezeli umowy, uktady lub porozumienia
miedzynarodowe nie stanowig inaczej.

Art. 7. (skreslony).

Art. 8. [Naduzycie prawa podmiotowego]

Nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku,
ktéry bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodar-
czym przeznaczeniem tego prawa lub zasada-
mi wspoizycia spotecznego. Takie dziatanie lub
zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za
wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony.

Art. 9. [Definicja prawa pracy]

§ 1. llekroé w Kodeksie pracy jest mowa
O prawie pracy, rozumie sie przez to przepisy
Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw
i aktow wykonawczych, okreslajace prawa
i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw,
a takze postanowienia uktadéw zbiorowych
pracy i innych opartych na ustawie porozu-
mien zbiorowych, regulaminéw i statutéw
okreslajacych prawa i obowigzki stron stosun-
ku pracy.

§ 2. Postanowienia uktadéw zbiorowych pra-
cy i porozumien zbiorowych oraz regulaminéw
i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla
pracownikéw niz przepisy Kodeksu pracy oraz
innych ustaw i aktéw wykonawczych.

§ 3. Postanowienia regulamindéw i statutéw
nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracowni-
kéw niz postanowienia uktadéw zbiorowych
pracy i porozumien zbiorowych.

§ 4. Postanowienia uktadéw zbiorowych pra-
cy i innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw okre-
$lajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy, naruszajgce zasade réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu, nie obowigzuja.

Art. 9. [Porozumienie o zawieszeniu stosowa-
nia przepis6w prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacjq fi-
nansowg pracodawcy, moze by¢ zawarte po-
rozumienie o zawieszeniu stosowania w cato-
$ci lub w czesci przepiséw prawa pracy, okre-
Slajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy; nie dotyczy to przepiséw Kodeksu pra-
cy oraz przepiséw innych ustaw i aktéw wyko-
nawczych.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1,
zawiera pracodawca i reprezentujgca pra-
cownikdéw organizacja zwigzkowa, a jezeli
pracodawca nie jest objety dziataniem takiej
organizacji, porozumienie zawiera praco-
dawca i przedstawicielstwo pracownikéw
wytonione w trybie przyjetym u tego praco-
dawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepiséw pra-
wa pracy nie moze trwac¢ diuzej niz przez
okres 3 lat. Przepis art. 24127 § 3 stosuje sie
odpowiednio.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie
wtasciwemu okregowemu inspektorowi pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszaja przepiséw
art. 2417,

Rozdziat Il
Podstawowe zasady prawa pracy

Art. 10. [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybra-
nej pracy. Nikomu, z wyjatkiem przypadkéw
okredlonych w ustawie, nie mozna zabronié
wykonywania zawodu.

§ 2. Panstwo okresla minimalng wysoko$¢é
wynagrodzenia za prace.

www.mp.infor.pl
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DZIAL | - PRZEPISY OGOLNE [art. 11-187]

§ 3. Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca
do petnego produktywnego zatrudnienia.

Art. 11. [Nawigzanie stosunku pracy]

Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie
warunkéw pracy i ptacy, bez wzgledu na pod-
stawe prawng tego stosunku, wymaga zgod-
nego o$wiadczenia woli pracodawcy i pracow-
nika.

Art. 11'. [Poszanowanie d6br osobistych]
Pracodawca jest obowigzany szanowac
godnos¢ i inne dobra osobiste pracownika.

Art. 112, [Réwne prawa pracownikéw]
Pracownicy majg rowne prawa z tytutu jedna-
kowego wypetniania takich samych obowigz-
kow; dotyczy to w szczegdlnosci réwnego
traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Art. 118, [Zakaz dyskryminacii]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etnicz-
ne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nie okreslony albo w petnym lub w niepetnym wy-
miarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Art. 12. (skreslony).

Art. 13. [Prawo do godziwego wynagrodzenia]

Pracownik ma prawo do godziwego wyna-
grodzenia za prace. Warunki realizacji tego
prawa okreslajg przepisy prawa pracy oraz po-
lityka panstwa w dziedzinie ptac, w szczegol-
nosci poprzez ustalanie minimalnego wyna-
grodzenia za prace.

Art. 14. [Prawo do wypoczynku]
Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktory
zapewniajg przepisy o czasie pracy, dniach

wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczyn-
kowych.

Art. 15. [Zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy]

Pracodawca jest obowigzany zapewnic pra-
cownikom bezpieczne i higieniczne warunki

pracy.

Art. 16. [Potrzeby socjalno-bytowe]

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i wa-
runkoéw, zaspokaja bytowe, socjalne i kultural-
ne potrzeby pracownikow.

Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych]

Pracodawca jest obowigzany utatwia¢ pra-
cownikom podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych.

Art. 18. [Zgodno$é uméw i innych aktéw z pra-
wem]

§ 1. Postanowienia uméw o prace oraz in-
nych aktéw, na ktérych podstawie powstaje
stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy.

§ 2. Postanowienia umoéw i aktéw, o ktérych
mowa w § 1, mniej korzystne dla pracownika
niZ przepisy prawa pracy sg niewazne; zamiast
nich stosuje sie odpowiednie przepisy prawa
pracy.

§ 3. Postanowienia umoéw o prace i innych
aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosu-
nek pracy, naruszajgce zasade réwnego trak-
towania w zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast
takich postanowien stosuje sie odpowiednie
przepisy prawa pracy, a w razie braku takich
przepiséw - postanowienia te nalezy zastapi¢
odpowiednimi postanowieniami nie majacymi
charakteru dyskryminacyjnego.

Art. 18", [Tworzenie organizaciji]
§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu repre-
zentacji i obrony swoich praw i intereséw, ma-

25 stycznia 2011 r.
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[art. 182-1832] USTAWA KODEKS PRACY

ja prawo tworzyé organizacje i przystepowac
do tych organizaciji.

§ 2. Zasady tworzenia i dziatania organizaciji,
o ktérych mowa w § 1, okresla ustawa o zwigz-
kach zawodowych, ustawa o organizacjach
pracodawcow oraz inne przepisy prawa.

Art. 182, [Uczestniczenie w zarzadzaniu]

Pracownicy uczestniczg w zarzadzaniu za-
ktadem pracy w zakresie i na zasadach okre-
$lonych w odrebnych przepisach.

Art. 183. [Obowigzki pracodawcy i organéw ad-
ministracii]

Pracodawcy oraz organy administracji sg
obowigzani tworzy¢ warunki umozliwiajgce ko-
rzystanie z uprawnien okreslonych w przepi-
sach, o ktérych mowa w art. 187 182,

Rozdziat lla
Réwne traktowanie w zatrudnieniu

Art. 183, [Zakaz dyskryminacii]

§ 1. Pracownicy powinni by¢é réwno trakto-
wani w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
sunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6ino-
8ci bez wzgledu na ptec¢, wiek, niepetnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowsa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksual-
na, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu
oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob, bezposrednio lub posrednio, z przy-
czyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnie-
je wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mogt-
by by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuaciji
mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje
wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw nalezacych do
grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kil-
ka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze po-
stanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiek-
tywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rod-
ki stuzace osiagnieciu tego celu sg wtasciwe
i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozu-
mieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej
osoby do naruszenia zasady rownego trak-
towania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej na-
ruszenia tej zasady,

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pra-
cownika i stworzenie wobec niego zastra-
szajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzaja-
cej lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowa-
nie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢
jest takze kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace sie
do ptci pracownika, ktérego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegdlnosci stworzenie wobec niego za-
straszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzaja-
cej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowa-
nie to moga sie skfadaé fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy (molestowanie seksu-
alne).

§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracowni-
ka molestowaniu lub molestowaniu seksualne-
mu, a takze podjecie przez niego dziatan prze-
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ciwstawiajacych sie molestowaniu lub mole-
stowaniu seksualnemu nie moze powodowaé
jakichkolwiek negatywnych konsekwenciji wo-
bec pracownika.

Art. 18%, [Naruszenie zasady réwnego trakto-

wania]

§ 1. Za naruszenie zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4,
uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sy-
tuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1, ktérego skutkiem
jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosun-
ku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia
za prace lub innych warunkéw zatrudnienia
albo pominiecie przy awansowaniu lub przy-
znawaniu innych $wiadczen zwigzanych
Z praca,

3)pominigcie przy typowaniu do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe
- chyba ze pracodawca udowodni, ze kiero-

wat sie obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu nie naruszajg dziafania, proporcjonalne
do osiagniecia zgodnego z prawem celu rézni-
cowania sytuacji pracownika, polegajace na:
1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kil-

ku przyczyn okreélonych w art. 18% § 1, je-
zeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywa-
nia powoduja, ze przyczyna lub przyczyny
wymienione w tym przepisie sg rzeczywi-
stym i decydujacym wymaganiem zawodo-
wym stawianym pracownikowi,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow za-
trudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy,
jezeli jest to uzasadnione przyczynami nie-
dotyczacymi pracownikéw bez powotywa-
nia sie na inng przyczyne lub inne przyczyny
wymienione w art. 18% § 1,

3) stosowaniu srodkow, ktére réznicujg sytu-
acje prawng pracownika, ze wzgledu na

ochrone rodzicielstwa lub niepetnospraw-

nosé,

4) stosowaniu Kkryterium stazu pracy przy usta-
laniu warunkéw zatrudniania i zwalniania
pracownikoéw, zasad wynagradzania i awan-
sowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co
uzasadnia odmienne traktowanie pracowni-
kéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowia naruszenia zasady réwne-
go traktowania w zatrudnieniu dziatania podej-
mowane przez okreslony czas, zmierzajace do
wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej
liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1,
przez zmniejszenie na korzys$é takich pracow-
nikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie
okres$lonym w tym przepisie.

§ 4 . Nie stanowi naruszenia zasady réwnego
traktowania ograniczanie przez koscioty i inne
zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje, kt6-
rych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub
$wiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze
wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad
jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dziatal-
nosci przez koscioly i inne zwigzki wyznaniowe,
a takze organizacje powoduje, Ze religia, wyzna-
nie lub $wiatopoglad sa rzeczywistym i decydu-
jacym wymaganiem zawodowym stawianym pra-
cownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia
zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuaciji
tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania od za-
trudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalno$ci
wobec etyki koSciota, innego zwigzku wyznanio-
wego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie
na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.

Art. 18%. [Prawo do jednakowego wynagro-
dzenia]

§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowe-
go wynagrodzenia za jednakowg prace lub za
prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1,
obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
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bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze
inne $wiadczenia zwigzane z praca, przyzna-
wane pracownikom w formie pienieznej lub
w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartos$ci sg pra-
ce, ktérych wykonywanie wymaga od pra-
cownikéw poréwnywalnych kwalifikacji za-
wodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub
praktykg i doswiadczeniem zawodowym,
a takze porownywalnej odpowiedzialnosci
i wysitku.

Art. 18%_[Prawo do odszkodowania]

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt
zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepiséw.

Art. 18%, [Ochrona pracownika]

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z upraw-
nien przystugujacych z tytutu naruszenia zasa-
dy réwnego traktowania w zatrudnieniu nie mo-
ze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania
pracownika, a takze nie moze powodowa¢ ja-
kichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec
pracownika, zwtaszcza nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
przez pracodawce stosunku pracy lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do
pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek for-
mie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu

KOMENTARZ
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z uprawnien przystugujacych z tytutu naru-
szenia zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu.

Rozdziat lIb

Nadzér i kontrola przestrzegania
prawa pracy

Art. 184 [Panstwowa Inspekcja Pracy, Pafi-
stwowa Inspekcja Sanitarna]

§ 1. Nadzér i kontrole przestrzegania prawa
pracy, w tym przepisow i zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy, sprawuje Panstwowa In-
spekcja Pracy.

§ 2. Nadzor i kontrole przestrzegania zasad,
przepiséw higieny pracy i warunkéw srodowi-
ska pracy sprawuje Panstwowa Inspekcja Sa-
nitarna.

§ 3. Organizacje i zakres dziatania Inspekcji,
o ktérych mowa w § 1 i 2, okre$lajg odrebne

przepisy.

Art. 185. [Spoteczna inspekcja pracy]

§ 1. Spoteczng kontrole przestrzegania pra-
wa pracy, w tym przepiséw i zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, sprawuje spofeczna
inspekcja pracy.

§ 2. Organizacje, zadania i uprawnienia spo-
fecznej inspekcji pracy oraz zasady jej wspot-
dziatania z Panstwowg Inspekcjg Pracy i inny-
mi panstwowymi organami nadzoru i kontroli
okreslajg odrebne przepisy.

Rozdziat Il
(skreslony)

Dziat I: Przepisy ogélne

Zagadnienia ogélne

Kodeks pracy jest aktem prawnym regulujacym prawa i obowiazki stron stosunku pracy,
czyli pracodawcy i pracownika. Nie zajmuje sie zatem zagadnieniem $wiadczenia pracy na in-
nej podstawie niz stosunek pracy, np. na podstawie uméw prawa cywilnego. Kodeks pracy jest
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aktem skierowanym do wszystkich pracownikéw i pracodawcéw. Nie zawiera jednak kom-
pleksowej regulacji z zakresu prawa pracy, lecz jest uszczegétowiony licznymi aktami wyko-
nawczymi zaréwno z zakresu prawnej ochrony pracy, jak i technicznego bezpieczeristwa pra-
cy. Ponadto zagadnienia praw i obowiazkéw stron stosunku pracy w zawodach szczegélnych,
jak np. zotnierz, lekarz, nauczyciel, sg regulowane odrebnymi ustawami, tzw. pragmatykami
stuzbowymi. Okreslaja one w sposéb odmienny pewne elementy stosunku pracy i dopiero
w przypadku braku kompleksowej regulacji w jakims zakresie odsytajg do odpowiedniego sto-
sowania przepiséw Kodeksu pracy.

Odrebne regulacje, wytaczajace stosowanie odpowiednich przepiséw Kodeksu pracy, za-
warto réwniez w ustawie z 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla
pracownikéw i przedsiebiorcéw (Dz.U. Nr 125, poz. 1035 ze zm.), zwanej dalej ustawa anty-
kryzysowa, ktéra obowiazuje od 22 sierpnia 2009 r. Daje ona mozliwos¢ czasowego odrebne-
go uksztattowania stosunkéw pracy zatrudnionych pracownikéw i tym samym wytaczenia od-
powiednich przepiséw Kodeksu pracy. Mozliwo$¢ stosowania przepiséw ustawy antykryzyso-
wej ograniczono w czasie, poniewaz bedzie ona obowiazywaé do 31 grudnia 2011 r. Ustawa
antykryzysowa wprowadza dla wszystkich przedsiebiorcéw mozliwos¢ uelastycznienia czasu
pracy zatrudnionych pracownikéw oraz odmienne od kodeksowych zasady zatrudniania pra-
cownikéw na czas okreslony. Z pozostatych rozwigzari zawartych w ustawie antykryzysowej
moga skorzysta¢ jedynie ,przedsiebiorcy w przejsciowych trudnosciach finansowych”, kté-
rych szczegétowo definiuje ustawa. Rozwiazania te dotycza m.in. mozliwosci obnizania wy-
miaréw etatu bez zgody pracownikéw oraz tzw. przestojéw ekonomicznych.

Poszczegdlne zagadnienia wynikajace z ustawy antykryzysowej omdéwiono w dalszej czesci
Komentarza.

Pracodawca

Pracodawca jest jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg pracowni-
kéw. Taka jednostka moze by¢ osoba prawna - np. spétka lub jednostka pozbawiona takiej
osobowosci, np. jednostka budzetowa. Za pracodawce mozna zatem uznac jedynie taki pod-
miot, ktdry jest upowazniony do samodzielnego zatrudniania pracownikéw. Nie bedzie nato-
miast pracodawca jednostka, ktdrej kierownik zatrudnia jedynie w imieniu i na podstawie
upowaznienia.

Pracodawca moze by¢ réwniez osoba fizyczna, a zatem kazdy obywatel. Ma on prawo do
zatrudniania pracownikéw niekoniecznie prowadzac jakakolwiek dziatalnos¢ gospodarcza.

Pracownik

Pracownikiem jest osoba pozostajaca w stosunku pracy na podstawie umowy o prace, mia-
nowania, powofania, wyboru, spétdzielczej umowy o prace. Za pracownika nalezy uzna¢ réw-
niez kazda inng osobe wykonujaca prace w warunkach wtasciwych dla stosunku pracy, bez
wzgledu na nazwe zawartej przez nig umowy.

Firma zatrudnifa osobe na podstawie umowy zlecenia na stanowisku sekretarki.
Osoba ta wykonuje prace codziennie, w statych godzinach od 8.00 do 16.00, w siedzibie fir-
my. Jest podporzadkowana dyrektorowi, ktdry na biezgco zleca jej wykonywanie zadari stuz-
bowych. W takiej sytuacji mamy do czynienia ze stosunkiem pracy, mimo Ze osoba ta jest za-
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trudniona na podstawie umowy zlecenia. Decyduje o tym charakter pracy sekretarki, ponie-
waz spefnia cechy wiasciwe dla stosunku pracy, takie jak: podporzadkowanie, stafe miejsce
pracy, stafe godziny pracy. Sekretarka moze w tej sytuacji wystapi¢ do sadu pracy o uznanie
zawartej umowy zlecenia za umowe o prace.

Akty prawa wewnatrzzaktadowego

Do aktéw prawa wewnatrzzaktadowego zaliczamy m.in. ukfady zbiorowe pracy, regulaminy
pracy, regulaminy wynagradzania, statuty oraz inne przepisy wewnetrzne obowiazujace w da-
nym zakfadzie pracy. Postanowienia zawarte w aktach prawa wewnetrznego nie moga by¢
w zadnym punkcie mniej korzystne od ogdlnie obowiazujacych przepiséw prawa pracy zawar-
tych zaréwno w Kodeksie pracy, jak i w innych regulacjach szczegétowych.

Zawieszenie prawa wewnatrzzaktadowego

W przypadku ztej sytuacji finansowej pracodawca moze zawrzeé ze zwiazkami zawodowy-
mi, a gdy takie nie dziatajg w zaktadzie, z przedstawicielstwem pracownikéw porozumienie
o zawieszeniu stosowania w cato$ci lub w czesci przepiséw wewnatrzzaktadowych.

Porozumienie to moze dotyczy¢ wytacznie bardziej korzystnych, niz ogélnie obowiazujace,
postanowieri wewnetrznych przepiséw prawa okreslajacych prawa i obowiazki stron stosun-
ku pracy. Nie moze ono w zadnym razie zawiesza¢ jakichkolwiek postanowieri Kodeksu pracy
oraz innych ogdlnie obowiazujacych przepiséw prawa pracy. Maksymalny okres zawieszenia
przepiséw wewnatrzzaktadowych wynosi 3 lata. Po uptywie tego okresu pracodawca musi po-
wrécic do stosowania tych przepiséw.

Porozumienie w tej sprawie pracodawca jest zobowiazany przekazaé wtasciwemu miejsco-
wo inspektorowi pracy.

Podstawowe zasady prawa pracy

Przepisy Kodeksu pracy zawieraja w art. 10-18% gtéwne zasady prawa pracy. Zasady te do-
tycza m.in. prawa pracownika do godziwego wynagrodzenia i wypoczynku, poszanowania
débr osobistych pracownika, zapewnienia przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy pracownikom.

Jednak zasada prawa pracy, ktéra najczesciej ma zastosowanie w praktyce, okresla, ze po-
stanowienia uméw o prace oraz innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosunek pra-
cy (akt powotania, mianowania), nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy. Takie postanowienia sa niewazne, a w ich miejsce stosuje sie odpowiednie prze-
pisy prawa pracy. Zasada ta oznacza, Ze nawet jezeli pracownik w porozumieniu z pracodaw-
cg ustalg w umowie o prace zapisy niezgodne z prawem pracy, to beda one niewazne (art. 18
§ 3 Kodeksu pracy).

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas nieokreslony. Ustalono w nigj,
Ze pracownika obowigzuje 2-tygodniowy okres wypowiedzenia. Taki zapis po przepracowaniu
przez pracownika co najmniej 6 miesiecy u tego pracodawcy bedzie niewazny. Okresy wypo-
wiedzenia dla umow na czas nieokreslony okresla bowiem Kodeks pracy. W przypadku gdy
pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy u danego pracodawcy, obowigzuje go
1 miesigc wypowiedzenia. Dwa tygodnie wypowiedzenia przystugujg w przypadku zatrudnie-
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nia na umowe na czas nieokreslony krotszy niz 6 miesiecy. Oznacza to, ze w przypadku prze-
pracowania przez pracownika 6 miesiecy zapis w umowie o prace dotyczacy okresu wypowie-
dzenia nie bedzie obowigzywat. Bedzie on bowiem mniej korzystny dla pracownika niz przepi-
sy Kodeksu pracy. Zamiast niego nalezy stosowac przepisy Kodeksu pracy o okresach wypo-
wiedzenia umow na czas nieokreslony. Zatem pracownikowi, mimo ustalenia w umowie o pra-
ce 2-tygodniowego okresu wypowiedzenia, bedzie przystugiwat, po przepracowaniu co naj-
mniej 6 miesiecy, 1 miesigc wypowiedzenia, natomiast po osiggnieciu 3 lat pracy - 3 miesigce
wypowiedzenia.

Roéwne traktowanie w zatrudnieniu

Jedna z podstawowych zasad w obowiazujacym Kodeksie pracy jest to, ze pracownicy po-
winni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiagzywania i rozwiazywania stosunku pracy, warun-
kéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikagji
zawodowych. Nie moga by¢ w tym zakresie dyskryminowani w szczegdlnosci ze wzgledu na
pted, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalez-
no$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na
to, czy sg zatrudnieni na czas okreslony czy nieokreslony, albo w petnym lub niepetnym wy-
miarze czasu pracy.

Uzyty przez ustawodawce zwrot ,w szczegdlnosci” oznacza, ze nie jest to katalog zamknie-
ty i kazde inne kryterium powodujace réznicowanie sytuacji pracownikéw moze zostac uzna-
ne za nieuzasadnione, powodujace naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Takim kryterium moze by¢ posiadanie lub nieposiadanie dzieci, stan majatkowy itp.

Prywatne przedszkole, chcac zatrudni¢ nauczyciela na podstawie umowy o prace,
zamiescifo w prasie ogfoszenie, w ktdrym jako warunek konieczny do zatrudnienia wskazafo
posiadanie przez kandydata wiasnych dzieci. Taki warunek nie moze zostac¢ uznany za uza-
sadniony wymdg zawodowy stawiany pracownikowi i stanowi naruszenie réwnego traktowa-
nia w zakresie nawigzania stosunku pracy.

Réznicowanie pracownikéw w zatrudnieniu musi by¢ uzasadnione zgodnym z prawem ce-
lem, ktéry ma by¢ przez to osiagniety, a Srodki stuzace osiagnieciu tego celu musza by¢ wia-
Sciwe i konieczne. Zastosowanie przez ustawodawce tak ogdlnych poje¢ bedzie niewatpliwie
powodowato rozbieznosci interpretacyjne, ktére w konkretnym przypadku bedzie musiat roz-
strzygnac sad pracy.

Zaréwno poddanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, jak
réwniez podjecie przez pracownika dziatari przeciwstawiajgcych sie takim zachowaniom, nie
moze powodowacd dla tego pracownika jakichkolwiek negatywnych konsekwencji. Zwolnienie
z pracy pracownika, ktéry przeciwstawit sie molestowaniu, lub pomijanie go przy nagrodach
czy podwyzkach zaktadowych bedzie mogto zawsze zosta¢ uznane jako naruszenie tego zakazu.

Niezatrudnienie pracownika ze wzgledu na kryterium wieku, ptci czy np. niepetnosprawno-
$ci jest w niektdrych przypadkach oczywiste i uzasadnione. Mezczyzna nie bedzie mégt sku-
tecznie udowadniaé przejawdéw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, gdy oferta pracy dotyczyta
modelek majacych reklamowac¢ damskie ubrania. Tak samo oczywiste i niepodwazalne jest
stosowanie srodkéw, ktdre réznicujg sytuacje prawna pracownikéw ze wzgledu na ochrone

. W .
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1 4 [art. 1-18°] USTAWA KODEKS PRACY

rodzicielstwa lub niepetnosprawno$¢. Dodatkowe uprawnienie kobiet w ciazy czy pracowni-
kéw niepetnosprawnych (np. zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej,
dodatkowe urlopy) jest w petni uzasadnione ze wzgledu na ochrone tych oséb.

Nie stanowi przejawu dyskryminacji réznicowanie sytuacji pracownikéw ze wzgledu na kry-
terium stazu pracy, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.
Dotyczy to m.in. takich kwestii, jak np. wysokos$¢ dodatku stazowego, wysoko$¢ odprawy dla
zwalnianego pracownika, przyznanie odpowiedniego stopnia awansu zawodowego itp.

Dodatkowej ochronie podlega pracownik, ktéry skorzystat z uprawnieri przystugujacych
z tytutu naruszenia zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu i wystapit do sadu z pozwem
o odszkodowanie. Nie mozna bowiem tym uzasadniac zwolnienia takiego pracownika z pra-
cy, ale réwniez nie moze to powodowac dla niego zadnych innych niekorzystnych konsekwen-
gji. Ochronie podlega dodatkowo pracownik, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia
pracownikowi korzystajacemu z uprawnieri przystugujacych z tytutu naruszenia zasad réwne-
go traktowania w zatrudnianiu. Regulacja ta dotyczy przede wszystkim pracownikéw zeznaja-
cych jako swiadkowie w postepowaniu o naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnie-
niu.

Pracodawca jest zobowiazany udostepni¢ pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réw-
nego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie
zaktadu pracy (np. przez wywieszenie na tablicy ogtoszeri) lub zapewni¢ pracownikom dostep
do tych przepiséw w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy (art. 94" Kodeksu pracy). Mo-
ze np. zamiescic tekst tych przepiséw w regulaminie pracy, z ktérym kazdy z pracownikéw ma
obowiazek zapoznac sie przed rozpoczeciem pracy, albo moze przekaza¢ pracownikom indy-
widualnie tekst tych przepisdw.

WAZNE!

Zasady réwnego traktowania zostaly zawarte w art. 1832-183¢ Kodeksu pracy i to wta-
$nie tekst tych przepiséw powinien by¢ udostepniony pracownikom.

Naruszenie przez pracodawce zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu daje pracowniko-
wi prawo do wystapienia do sadu pracy z pozwem o odszkodowanie w kwocie nie nizszej niz
obowiazujace minimalne wynagrodzenie za prace (od 1 stycznia 2011 r. wynosi ono 1386 zt).

W takim przypadku ciezar dowodu spoczywa na pracodawcy, ktéry bedzie musiat dowies¢
przed sadem pracy réwnego traktowania pracownika, ktéry ztozyt pozew, z innymi pracowni-
kami zatrudnionymi na takich samych stanowiskach, z réwnorzednymi obowiazkami i innymi
elementami stosunku pracy.

Nadzér i kontrola przestrzegania prawa pracy

Podstawowy nadzér pracodawcdéw w zakresie przestrzegania przepiséw prawa pracy, w tym
bezpieczeristwa i higieny pracy oraz legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej, sprawu-
je Paristwowa Inspekcja Pracy. Jej uprawnienia dotycza mozliwosci kontroli o kazdej porze
dnia i nocy ww. zagadnieri oraz stosowania odpowiednich srodkéw w tym zakresie wobec pra-
codawcéw polegajacych na wydawaniu decyzji administracyjnych i stosowaniu innych $rod-
kéw prawnych kierowanych pod adresem pracodawcéw. Niewykonanie decyzji w przypisanym
terminie stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika podlegajace karze grzywny. Na-
tomiast utrudnianie lub udaremnianie przeprowadzenia kontroli stanowi przestepstwo prze-
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DZIAL Il - STOSUNEK PRACY [art. 22-221]

ciwko dziatalnosci instytucji paristwowych i jest zagrozone kara pozbawienia wolnosci do
3 lat.

Spofeczna kontrole przestrzegania w zaktadzie prawa pracy, w tym przepiséw i zasad bezpieczeri-
stwa i higieny pracy sprawuje spoteczna inspekcja pracy. Spotecznego inspektora pracy wybieraja
zwigzki zawodowe na okres 4 lat. Pracodawca jest zobowiazany ztozy¢ w zaktadzie ksiege uwag i za-
leceri spotecznego inspektora pracy. W ksiedze tej spoteczny inspektor pracy wpisuje uwagi i zalece-
nia dla pracodawcy. Niewykonanie zaleceri spotecznego inspektora pracy przez pracodawce stano-
wi wykroczenie podlegajace karze grzywny. Pracodawca, ktdry nie zgadza sie z zaleceniem sformu-
fowanym przez spofecznego inspektora pracy, moze wnies¢ sprzeciw do wiasciwego inspektora pra-
cy Paristwowej Inspekgji Pracy w terminie 7 dni od dnia doreczenia zalecenia. Natomiast w przypad-
ku zalecenia dotyczacego wstrzymania pracy danego urzadzenia lub okreslonych robdt odwotanie
wnosi sie niezwtocznie. W takim przypadku inspektor pracy po przeprowadzeniu kontroli w tym za-
kresie wydaje decyzje administracyjna lub stosuje inne dostepne $rodki prawne, np. pouczenie.

DZIAX. DRUGI
STOSUNEK PRACY

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Art. 22. [Stosunek pracy]

§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracow-
nik zobowigzuje sie do wykonywania pracy okre-
$lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyzna-
czonym przez pracodawce, a pracodawca - do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

§ 1'. Zatrudnienie w warunkach okre$lonych
w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosun-
ku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej
przez strony umowy.

§ 12 Nie jest dopuszczalne zastgpienie
umowy o prace umowa cywilnoprawng przy
zachowaniu warunkéw wykonywania pracy,
okreslonych w § 1.

§ 2. Pracownikiem moze byé osoba, ktéra
ukonczyta 18 lat. Na warunkach okreslonych
w dziale dziewiatym pracownikiem moze by¢
réwniez osoba, ktéra nie ukohczyta 18 lat.

§ 3. Osoba ograniczona w zdolnoéci do
czynnosci prawnych moze bez zgody przed-
stawiciela ustawowego nawigza¢ stosunek

pracy oraz dokonywa¢ czynnos$ci prawnych,
ktére dotycza tego stosunku. Jednakze gdy
stosunek pracy sprzeciwia sie dobru tej oso-
by, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem
sadu opiekunczego moze stosunek pracy roz-
wigzaé.

Art. 221, [Obowigzek podania danych osobo-
wych]

§ 1. Pracodawca ma prawo zadaé¢ od osoby
ubiegajgcej sie o zatrudnienie podania danych
osobowych obejmujacych:
1)imie (imiona) i nazwisko,
2)imiona rodzicéw,
3)date urodzenia,

4) miejsce zamieszkania (adres do korespon-
denciji),

5)wyksztafcenie,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca ma prawo zadaé od pra-
cownika podania, niezaleznie od danych oso-
bowych, o ktérych mowa w § 1, takze:
1)innych danych osobowych pracownika,

a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia

dzieci pracownika, jezeli podanie takich
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danych jest konieczne ze wzgledu na ko-

rzystanie przez pracownika ze szczegdl-

nych uprawnieh przewidzianych w prawie
pracy,
2)numeru PESEL pracownika nadanego przez

Rzadowe Centrum Informatyczne Po-

wszechnego Elektronicznego Systemu Ewi-

dencji Ludnosci (RCI PESEL).

§ 3. Udostepnienie pracodawcy danych oso-
bowych nastepuje w formie o$wiadczenia oso-
by, ktérej one dotycza. Pracodawca ma prawo
zada¢ udokumentowania danych osobowych
0sob, o ktérych mowaw § 1i 2.

§ 4. Pracodawca moze zadaé podania in-
nych danych osobowych niz okreslone
w § 112, jezeli obowigzek ich podania wynika
z odrebnych przepisow.

§ 5. W zakresie nieuregulowanym w § 1-4
do danych osobowych, o ktérych mowa
w tych przepisach, stosuje sie przepisy
o ochronie danych osobowych.

Art. 23. (skreslony).

Art. 231, [Przejécie zaktadu pracy]

§ 1. W razie przejsécia zaktadu pracy lub je-
go czesci na innego pracodawce staje sie on
z mocy prawa strong w dotychczasowych
stosunkach pracy, z zastrzezeniem przepi-
séw § 5.

§ 2. Za zobowiazania wynikajace ze stosun-
ku pracy, powstate przed przejsciem czesci
zakfadu pracy na innego pracodawce, dotych-
czasowy i nowy pracodawca odpowiadajg so-
lidarnie.

§ 3. Jezeli u pracodawcoéw, o ktérych mowa
w § 1, nie dziatajg zaktadowe organizacje
zwigzkowe, dotychczasowy i nowy praco-
dawca informuja na pi$mie swoich pracowni-
kéw o przewidywanym terminie przejscia za-
ktadu pracy lub jego czesci na innego praco-
dawce, jego przyczynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych skutkach dla pra-
cownikéw, a takze zamierzonych dziataniach

[art. 23-2313] USTAWA KODEKS PRACY

dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracow-
nikéw, w szczegolnosci warunkéw pracy, pta-
cy i przekwalifikowania; przekazanie informa-
cji powinno nastapi¢ co najmniej na 30 dni
przed przewidywanym terminem przej$cia za-
ktadu pracy lub jego czesci na innego praco-
dawce.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejécia za-
ktadu pracy lub jego czesci na innego praco-
dawce, pracownik moze bez wypowiedzenia,
za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigzaé
stosunek pracy. Rozwigzanie stosunku pracy
w tym trybie powoduje dla pracownika skutki,
jakie przepisy prawa pracy wigzg z rozwigza-
niem stosunku pracy przez pracodawce za wy-
powiedzeniem.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejecia zaktadu
pracy lub jego czesci, jest obowigzany zapro-
ponowa¢ nowe warunki pracy i ptacy pracow-
nikom $wiadczacym dotychczas prace na in-
nej podstawie niz umowa o prace oraz wska-
za¢ termin, nie krotszy niz 7 dni, do ktérego
pracownicy moga ztozy¢ oswiadczenie o przy-
jeciu lub odmowie przyjecia proponowanych
warunkéw. W razie nieuzgodnienia nowych
warunkow pracy i pfacy dotychczasowy stosu-
nek pracy rozwigzuje sie z uptywem okresu
réwnego okresowi wypowiedzenia, liczonego
od dnia, w ktérym pracownik ztozyt o$wiad-
czenie 0 odmowie przyjecia proponowanych
warunkéw, lub od dnia, do ktérego mogt zto-
2y¢ takie oswiadczenie. Przepis § 4 zdanie
drugie stosuje sie odpowiednio.

§ 6. Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci
na innego pracodawce nie moze stanowié
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
przez pracodawce stosunku pracy.

Art. 23'2 [Porozumienie o stosowaniu mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja fi-
nansowg pracodawcy, nieobjetego uktadem
zbiorowym pracy lub zatrudniajgcego mniej
niz 20 pracownikow, moze byé zawarte poro-
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DZIAL Il - STOSUNEK PRACY [art. 232-29]

zumienie o stosowaniu mniej korzystnych wa-
runkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynika-
jace z umdw o prace zawartych z tymi pracow-
nikami, w zakresie i przez czas ustalone w po-
rozumieniu.

§ 2. Przepisy art. 9' § 1-4 stosuje sie odpo-
wiednio.

Art. 232, [Wsp6idziatanie z organizacjg zwigz-
kowa]

Jezeli przepisy prawa pracy przewiduja
wspotdziatanie pracodawcy z zaktadowag or-
ganizacjg zwigzkowg w indywidualnych spra-
wach ze stosunku pracy, pracodawca ma
obowigzek wspoétdziataé w takich sprawach
z zaktadowg organizacja zwigzkowa reprezen-
tujgcg pracownika z tytutu jego cztonkostwa
w zwigzku zawodowym albo wyrazenia zgody
na obrone praw pracownika nie zrzeszonego
w zwigzku - zgodnie z ustawg o zwigzkach za-
wodowych.

Art. 24. (skreslony).

Rozdziat Il
Umowa o prace

Oddziat 1
Zawarcie umowy o prace

Art. 25. [Rodzaje uméw]

§ 1. Umowe o prace zawiera sie na czas nie
okreslony, na czas okreslony lub na czas wy-
konania okreslonej pracy. Jezeli zachodzi ko-
niecznosc¢ zastepstwa pracownika w czasie je-
go usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
pracodawca moze w tym celu zatrudnié inne-
go pracownika na podstawie umowy o prace
na czas okreslony, obejmujacy czas tej nie-
obecnosci.

§ 2. Kazda z uméw, o ktérych mowa
w § 1, moze by¢ poprzedzona umowa o pra-
ce na okres prébny, nie przekraczajgcy
3 miesiecy.

Art. 251, [Kolejna umowa na czas okreslony]

§ 1. Zawarcie kolejnej umowy o prace na czas
okreslony jest rownoznaczne w skutkach praw-
nych z zawarciem umowy o prace na czas hie
okreslony, jezeli poprzednio strony dwukrotnie
zawarty umowe o prace na czas okreslony na na-
stepujace po sobie okresy, o ile przerwa miedzy
rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolej-
nej umowy o prace nie przekroczyta 1 miesiaca.

§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie
trwania umowy o prace na czas okreslony dfuz-
szego okresu wykonywania pracy na podstawie
tej umowy uwaza sie za zawarcie, od dnia na-
stepujacego po jej rozwigzaniu, kolejnej umowy
0 prace na czas okreslony w rozumieniu § 1.

§ 3. Przepis § 1 nie dotyczy uméw o prace
na czas okres$lony zawartych:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie je-
go usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze
dorywczym lub sezonowym albo zadan re-
alizowanych cyklicznie.

Art. 26. [Termin nawigzania stosunku pracy]

Stosunek pracy nawigzuje sie w terminie
okreslonym w umowie jako dzieh rozpoczecia
pracy, a jezeli terminu tego nie okreslono
- w dniu zawarcia umowy.

Art. 27 (skreslony).
Art. 28. (skreslony).

Art. 29. [Forma i tre$¢ umowy]

§ 1. Umowa o prace okresla strony umowy,
rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz warunki
pracy i ptacy, w szczegélnosci:

1) rodzaj pracy,

2) miejsce wykonywania pracy,

3) wynagrodzenie za prace odpowiadajace ro-
dzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikow
wynagrodzenia,

4) wymiar czasu pracy,

5) termin rozpoczecia pracy.
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§ 2. Umowe o prace zawiera sie na pismie.
Jezeli umowa o prace nie zostata zawarta z za-
chowaniem formy pisemnej, pracodawca po-
winien, najpdzniej w dniu rozpoczecia pracy
przez pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi
na pismie ustalenia co do stron umowy, rodza-
ju umowy oraz jej warunkow.

§ 3. Pracodawca informuje pracownika na
pi$mie, nie pdzniej niz w ciagu 7 dni od dnia
zawarcia umowy o prace, o:

1) obowigzujacej pracownika dobowej i tygo-
dniowej normie czasu pracy,

2) czestotliwosci wyptfat wynagrodzenia za
prace,

3) wymiarze przystugujacego pracownikowi
urlopu wypoczynkowego,

4) obowigzujacej pracownika dtugosci okresu
wypowiedzenia umowy o prace,

5) ukfadzie zbiorowym pracy, ktérym pracow-
nik jest objety,

a jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustale-

nia regulaminu pracy - dodatkowo o porze noc-

nej, miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagro-

dzenia oraz przyjetym sposobie potwierdzania

przez pracownikéw przybycia i obecnosci

w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci

W pracy.

§ 3'. Poinformowanie pracownika o jego
warunkach zatrudnienia, o ktérych mowa
w § 3 pkt 1-4, moze nastgpi¢ przez pisemne
wskazanie odpowiednich przepiséw prawa
pracy.

§ 32. Pracodawca informuje pracownika
na pismie o zmianie jego warunkoéow zatrud-
nienia, o ktérych mowa w § 3 pkt 1-4, o ob-
jeciu pracownika ukfadem zbiorowym pra-
cy, a takze o zmianie uktadu zbiorowego
pracy, ktérym pracownik jest objety, nie-
zwtocznie, nie poézniej jednak niz w ciggu
1 miesigca od dnia wejscia w zycie tych
zmian, a w przypadku gdy rozwigzanie umo-
wy 0 prace miatoby nastgpi¢ przed uptywem
tego terminu - nie pdzniej niz do dnia roz-
wigzania umowy.

[art. 29'] USTAWA KODEKS PRACY

§ 32. Poinformowanie pracownika o zmianie
jego warunkow zatrudnienia, o ktérych mowa
w § 3 pkt 1-4, moze nastagpi¢ przez pisemne
wskazanie odpowiednich przepiséw prawa
pracy.

§ 4. Zmiana warunkéw umowy o prace wy-
maga formy pisemne;.

§ 5. Przepisy § 1-4 stosuje sie odpowiednio
do stosunkéw pracy nawigzanych na innej
podstawie niz umowa o prace.

Art. 291, [Skierowanie do pracy za granicg]

§ 1. Umowa o prace z pracownikiem skiero-
wanym do pracy na obszarze panstwa niebe-
dacego cztonkiem Unii Europejskiej na okres
przekraczajacy 1 miesigc, niezaleznie od wa-
runkow okreslonych w art. 29 § 1, powinna
okredlac:

1) czas wykonywania pracy za granica,

2) walute, w ktérej bedzie wyptacane pracow-
nikowi wynagrodzenie w czasie wykonywa-
nia pracy za granica.

§ 2. Przed skierowaniem pracownika do pra-
cy pracodawca dodatkowo informuje pracow-
nika na pismie o:

1) Swiadczeniach przystugujacych z tytutu
skierowania do pracy poza granicami kraju,
obejmujacych zwrot kosztéw przejazdu
oraz zapewnienie zakwaterowania,

2) warunkach powrotu pracownika do kraju.

§ 3. Poinformowanie pracownika o jego wa-
runkach zatrudnienia, o ktérych mowa w § 2,
moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie od-
powiednich przepisow.

§ 4. Pracodawca informuje pracownika na
pi$mie o zmianie jego warunkéw zatrudnienia,
o ktérych mowa w § 2, niezwtocznie, nie péz-
niej jednak niz w ciggu 1 miesiaca od dnia wej-
$cia w zycie tych zmian, a w przypadku gdy
rozwigzanie umowy o prace miafoby nastapi¢
przed uptywem tego terminu - nie pdzniej niz
do dnia rozwigzania umowy.

§ 5. Poinformowanie pracownika o zmianie
jego warunkéw zatrudnienia, o ktérych mowa
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w § 2, moze nastgpi¢ przez pisemne wskaza-
nie odpowiednich przepiséw.

§ 6. Przepisy § 1-5 stosuje sie odpowiednio
do stosunkéw pracy nawigzanych na innej
podstawie niz umowa o prace.

Art. 292, [Zatrudnienie w niepetnym wymiarze]

§ 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o prace
przewidujacej zatrudnienie w niepetnym wymia-
rze czasu pracy nie moze powodowa¢ ustalenia
jego warunkow pracy i ptacy w sposob mniej ko-
rzystny w stosunku do pracownikéw wykonuja-
cych taka samg lub podobng prace w petnym
wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem jed-
nak proporcjonalnosci wynagrodzenia za prace
i innych $wiadczenh zwigzanych z praca, do wy-
miaru czasu pracy pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miare mozli-
wosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika doty-
€zgcy zmiany wymiaru czasu pracy okreslone-
go W umowie o prace.

Oddziat 2
Przepisy ogélne
0 rozwiazaniu umowy o prace

Art. 30. [Rozwigzanie umowy o prace]

§ 1. Umowa o prace rozwigzuje sie:

1) na mocy porozumienia stron,

2) przez oswiadczenie jednej ze stron z za-
chowaniem okresu wypowiedzenia (roz-
wigzanie umowy o prace za wypowiedze-
niem),

3) przez o$wiadczenie jednej ze stron bez za-
chowania okresu wypowiedzenia (rozwigza-
nie umowy o prace bez wypowiedzenia),

4) z uptywem czasu, na ktéry byta zawarta,

5) z dniem ukonczenia pracy, dla ktorej wyko-
nania byta zawarta.

§ 2. Umowa o prace na okres prébny rozwiazu-
je sie z uptywem tego okresu, a przed jego upty-
wem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem.

§ 2'. Okres wypowiedzenia umowy o prace
obejmujacy tydzien lub miesigc albo ich wielo-
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krotno$¢ konczy sie odpowiednio w sobote
lub w ostatnim dniu miesiaca.

§ 3. Oswiadczenie kazdej ze stron o wypo-
wiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na pismie.

§ 4. W oswiadczeniu pracodawcy o wypo-
wiedzeniu umowy o prace zawartej ha czas nie
okreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia powinna byé wskazana
przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy.

§ 5. W oswiadczeniu pracodawcy o wypo-
wiedzeniu umowy o prace lub jej rozwigzaniu
bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte po-
uczenie o przystugujacym pracownikowi pra-
wie odwotania do sgdu pracy.

Art. 31. (skreslony).

Oddziat 3
Rozwigzanie umowy o prace
za wypowiedzeniem

Art. 32. [Wypowiedzenie umowy o prace]

§ 1. Kazda ze stron moze rozwigzaé¢ za wy-
powiedzeniem umowe O prace zawartg na:
1) okres prébny,
2) (uchylony),
3) czas nie okreslony.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace nastepuje
z uptywem okresu wypowiedzenia.

Art. 33. [Okres wypowiedzenia umowy ha czas
okreslony]

Przy zawieraniu umowy o prace na czas
okreslony, dtuzszy niz 6 miesiecy, strony moga
przewidzie¢ dopuszczalno$é wczesniejszego
rozwigzania tej umowy za dwutygodniowym
wypowiedzeniem.

Art. 33", [Okres wypowiedzenia umowy na za-
stepstwo]

Okres wypowiedzenia umowy O prace za-
wartej na czas okreslony w okolicznosciach,
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o ktérych mowa w art. 25 § 1 zdanie drugie,
wynosi 3 dni robocze.

Art. 34. [Okres wypowiedzenia umowy na

okres prébny]
Okres wypowiedzenia umowy o prace za-

wartej na okres probny wynosi:

1) 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie prze-
kracza 2 tygodni,

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

3) 2 tygodnie, jezeli okres prébny wynosi
3 miesigce.

Art. 35. (skreslony).

Art. 36. [Okres wypowiedzenia umowy o prace
na czas nieokreslony]

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas nie okreslony jest uzaleznio-
ny od okresu zatrudnienia u danego praco-
dawcy i wynosi:

1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony
krécej niz 6 miesiecy,

2) 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony
€O najmniej 6 miesiecy,

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

§ 17. Do okresu zatrudnienia, o ktérym mowa
w § 1, wlicza sie pracownikowi okres zatrudnie-
nia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana
pracodawcy nastgpita na zasadach okreslo-
nych w art. 23", a takze w innych przypadkach,
gdy z mocy odrebnych przepiséw nowy praco-
dawca jest nastepcag prawnym w stosunkach
pracy nawigzanych przez pracodawce po-
przednio zatrudniajgcego tego pracownika.

§ 2. (skreslony).

§ 3. (skreslony).

§ 4. (skreslony).

§ 5. Jezeli pracownik jest zatrudniony na
stanowisku zwigzanym z odpowiedzialno-
$cig materialng za powierzone mienie, stro-
ny moga ustali¢ w umowie o prace, ze

[art. 34-38] USTAWA KODEKS PRACY

w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 1,
okres wypowiedzenia wynosi 1 miesiac,
a w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 2
- 3 miesigce.

§ 6. Strony moga po dokonaniu wypowie-
dzenia umowy o prace przez jedng z nich usta-
li¢ wczesniejszy termin rozwigzania umowy;
ustalenie takie nie zmienia trybu rozwigzania
umowy o prace.

Art. 36'. [Skrécenie okresu wypowiedzenia]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie pracownikowi
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
nastepuje z powodu ogfoszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, pracodawca
moze, w celu wczesniejszego rozwigzania
umowy o prace, skréci¢ okres trzymiesieczne-
go wypowiedzenia, najwyzej jednak do 1 mie-
sigca. W takim przypadku pracownikowi przy-
stuguje odszkodowanie w wysokosci wyna-
grodzenia za pozostatg czes$¢é okresu wypo-
wiedzenia.

§ 2. Okres, za ktéry przystuguje odszkodo-
wanie, wlicza sie pracownikowi pozostajace-
mu w tym okresie bez pracy do okresu zatrud-
nienia.

Art. 37. [Zwolnienie na poszukiwanie pracy]

§ 1. W okresie co najmniej dwutygodniowe-
go wypowiedzenia umowy o prace dokonane-
go przez pracodawce pracownikowi przystu-
guje zwolnienie na poszukiwanie pracy, z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia.

§ 2. Wymiar zwolnienia wynosi:

1) 2 dni robocze - w okresie dwutygodniowe-
go i jednomiesiecznego wypowiedzenia,

2) 3 dni robocze - w okresie trzymiesiecznego
wypowiedzenia, takze w przypadku jego

skrécenia na podstawie art. 36" § 1.

Art. 38. [Konsultacja zwigzkowa]
§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracowniko-
wi umowy o prace zawartej na czas nieokre-
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DZIAL Il - STOSUNEK PRACY [art. 39-42]

Slony pracodawca zawiadamia na pismie re-
prezentujgcg pracownika zaktadowg organiza-
cje zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadnia-
jaca rozwigzanie umowy.

§ 2. Jezeli zaktadowa organizacja zwigzko-
wa uwaza, ze wypowiedzenie bytoby nieuza-
sadnione, moze w ciggu 5 dni od otrzymania
zawiadomienia zgtosi¢ na pisSmie pracodawcy
umotywowane zastrzezenia.

§ 3. (skreslony).

§ 4. (skreslony).

§ 5. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacii
zwigzkowej, a takze w razie niezajecia przez nig
stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca
podejmuje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Art. 39. [Ochrona przedemerytalna]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
0 prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie wie-
cej niz 4 lata do osiagniecia wieku emerytalne-
go, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzy-
skanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego
wieku.

Art. 40. [Wylaczenie ochrony przedemerytalnej]

Przepisu art. 39 nie stosuje sie w razie uzy-
skania przez pracownika prawa do renty z ty-
tutu catkowitej niezdolnoéci do pracy.

Art. 41, [Ochrona w czasie usprawiedliwionej nie-
obecnosci]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
0 prace w czasie urlopu pracownika, a takze
w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze
okres uprawniajgcy do rozwigzania umowy
0 prace bez wypowiedzenia.

Art. 411, [Wytgczenie ochrony w razie upadfo-
$ci lub likwidacji pracodawcy]

§ 1. W razie ogtoszenia upadtosci lub likwi-
dacji pracodawcy, nie stosuje sie przepiséw
art. 38, 39 i 41, ani przepiséw szczegodlnych
dotyczacych ochrony pracownikéw przed wy-
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powiedzeniem lub
0 prace.

§ 2. W razie ogtoszenia upadtosci lub likwi-
dacji pracodawcy, umowa o prace zawarta na
czas okreslony lub na czas wykonania okreslo-
nej pracy moze by¢ rozwigzana przez kazda
ze stron za dwutygodniowym wypowiedze-
niem.

§ 3. (skreslony).

§ 4. (skreslony).

rozwigzaniem umowy

Art. 42. [Wypowiedzenie zmieniajgce]

§ 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy
0 prace stosuje sie odpowiednio do wypowie-
dzenia wynikajacych z umowy warunkéw pra-
cy i pfacy.

§ 2. Wypowiedzenie warunkéw pracy lub
ptacy uwaza sie za dokonane, jezeli pracow-
nikowi zaproponowano na pi$mie nowe wa-
runki.

§ 3. W razie odmowy przyjecia przez pra-
cownika zaproponowanych warunkoéw pracy
lub ptacy, umowa o prace rozwigzuje sie
z uptywem okresu dokonanego wypowiedze-
nia. Jezeli pracownik przed uptywem potowy
okresu wypowiedzenia nie ztozy o$wiadcze-
nia o odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkéw, uwaza sie, ze wyrazit zgode na te
warunki; pismo pracodawcy wypowiadajgce
warunki pracy lub ptacy powinno zawierac
pouczenie w tej sprawie. W razie braku takie-
go pouczenia, pracownik moze do konca
okresu wypowiedzenia ztozyé oswiadczenie
o odmowie przyjecia zaproponowanych wa-
runkow.

§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych wa-
runkéw pracy lub ptacy nie jest wymagane
W razie powierzenia pracownikowi, w przypad-
kach uzasadnionych potrzebami pracodawcy,
innej pracy niz okre$lona w umowie o prace na
okres nie przekraczajacy 3 miesiecy w roku
kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnize-
nia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom
pracownika.
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Art. 43. [Wypowiedzenie zmieniajgce dla pra-

cownika w wieku przedemerytalnym]
Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki

pracy lub pfacy pracownikowi, o ktérym mowa

w art. 39, jezeli wypowiedzenie stato sie ko-

nieczne ze wzgledu na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradza-
nia dotyczacych ogotu pracownikéw zatrud-
nionych u danego pracodawcy lub tej ich
grupy, do ktorej pracownik nalezy,

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate
zdolnosci do wykonywania dotychczasowej
pracy albo niezawiniong przez pracownika
utrate uprawnien koniecznych do jej wyko-
nywania.

Oddziat 4
Uprawnienia pracownika
W razie nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia
umowy o prace przez pracodawce

Art. 44. [Odwotanie od wypowiedzenia]

Pracownik moze wnie$¢ odwotanie od wy-
powiedzenia umowy o prace do sadu pracy,
o ktérym mowa w dziale dwunastym.

Art. 45. [Orzeczenia sadu pracy]

§ 1. W razie ustalenia, ze wypowiedzenie
umowy o prace zawartej na czas nie okreslony
jest nieuzasadnione lub narusza przepisy
0 wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy
- stosownie do zgdania pracownika - orzeka
o0 bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli
umowa ulegfa juz rozwigzaniu - o przywréce-
niu pracownika do pracy na poprzednich wa-
runkach albo o odszkodowaniu.

§ 2. Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zada-
nia pracownika uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne lub przywrécenia do pracy,
jezeli ustali, ze uwzglednienie takiego zgda-
nia jest niemozliwe lub niecelowe; w takim
przypadku sad pracy orzeka o odszkodowa-
niu.

[art. 43-48] USTAWA KODEKS PRACY

§ 3. Przepisu § 2 nie stosuje sie do pracow-
nikéw, o ktérych mowa w art. 39 i 177, oraz
w przepisach szczegoélnych dotyczacych
ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze
uwzglednienie zgdania pracownika przywroce-
nia do pracy jest niemozliwe z przyczyn okre-
$lonych w art. 41; w takim przypadku sad pra-
cy orzeka o odszkodowaniu.

Art. 46. (skreslony).

Art. 47. [Wynagrodzenie za czas pozostawania
bez pracy]

Pracownikowi, ktéry podjaf prace w wyniku
przywrécenia do pracy, przystuguje wyna-
grodzenie za czas pozostawania bez pracy,
nie wiecej jednak niz za 2 miesigce, a gdy
okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce
- nie wiecej niz za 1 miesigc. Jezeli umowe
0 prace rozwigzano z pracownikiem, o kto-
rym mowa w art. 39, albo z pracownicg
w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego,
wynagrodzenie przystuguje za caty czas po-
zostawania bez pracy; dotyczy to takze przy-
padku, gdy rozwigzano umowe o prace
z pracownikiem - ojcem wychowujgcym
dziecko w okresie korzystania z urlopu ma-
cierzynskiego albo gdy rozwigzanie umowy
0 prace podlega ograniczeniu z mocy przepi-
su szczegodlnego.

Art. 47'. [Odszkodowanie]

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 45,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za
okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej
jednak od wynagrodzenia za okres wypowie-
dzenia.

Art. 48. [Odmowa ponownego zatrudnienia]

§ 1. Pracodawca moze odmoéwi¢é ponowne-
go zatrudnienia pracownika, jezeli w ciggu
7 dni od przywrocenia do pracy nie zgtosit on
gotowosci niezwtocznego podjecia pracy, chy-
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DZIAL Il - STOSUNEK PRACY [art. 49-52]

ba ze przekroczenie terminu nastapito z przy-
czyn niezaleznych od pracownika.

§ 2. Pracownik, ktéry przed przywrédceniem
do pracy podjat zatrudnienie u innego praco-
dawcy, moze bez wypowiedzenia, za trzydnio-
wym uprzedzeniem, rozwigzaé umowe o prace
z tym pracodawcg w ciggu 7 dni od przywro-
cenia do pracy. Rozwigzanie umowy w tym try-
bie pociaga za sobg skutki, jakie przepisy pra-
wa wigza z rozwigzaniem umowy O prace
przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Art. 49. [Skrécony okres wypowiedzenia]

W razie zastosowania okresu wypowiedze-
nia krétszego niz wymagany, umowa o prace
rozwigzuje sie z uptywem okresu wymagane-
go, a pracownikowi przystuguje wynagrodze-
nie do czasu rozwigzania umowy.

Art. 50. [Odszkodowanie]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace
zawartej na okres probny nastgpito z narusze-
niem przepiséw o wypowiadaniu tych uméw,
pracownikowi przystuguje wytacznie odszko-
dowanie. Odszkodowanie przystuguje w wyso-
kosci wynagrodzenia za czas, do uptywu kto-
rego umowa miata trwac.

§ 2. (skreslony).

§ 3. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace za-
wartej na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy nastapito z naruszeniem prze-
piséw o wypowiadaniu tych uméw, pracowniko-
wi przystuguje wytacznie odszkodowanie.

§ 4. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 3,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za
czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac,
nie wiecej jednak niz za 3 miesiace.

§ 5. Przepisy § 3 nie majg zastosowania w ra-
zie wypowiedzenia umowy O prace pracownicy
w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, al-
bo pracownikowi - ojcu wychowujacemu
dziecko w okresie korzystania z urlopu macie-
rzyhskiego. W tym przypadku stosuje sie od-
powiednio przepisy art. 45 w zwigzku z art. 177.

Art. 51. [Okres pozostawania bez pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podjat prace w wy-
niku przywrécenia do pracy, wlicza sie do
okresu zatrudnienia okres pozostawania bez
pracy, za ktoéry przyznano wynagrodzenie.
Okresu pozostawania bez pracy, za ktéry nie
przyznano wynagrodzenia, nie uwaza sie za
przerwe w zatrudnieniu, pociggajaca za sobg
utrate uprawnien uzaleznionych od nieprze-
rwanego zatrudnienia.

§ 2. Pracownikowi, ktéremu przyznano od-
szkodowanie, wlicza sie do okresu zatrudnienia
okres pozostawania bez pracy, odpowiadajacy
okresowi, za ktéry przyznano odszkodowanie.

Oddziat 5
Rozwiazanie umowy o prace
bez wypowiedzenia

Art. 52. [Rozwigzanie umowy z winy pracownika]
§ 1. Pracodawca moze rozwigzaé umowe

0 prace bez wypowiedzenia z winy pracownika

w razie:

1) ciezkiego naruszenia przez pracownika pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych,

2) popetnienia przez pracownika w czasie
trwania umowy o prace przestepstwa, ktére
uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zaj-
mowanym stanowisku, jezeli przestepstwo
jest oczywiste lub zostato stwierdzone pra-
womochnym wyrokiem,

3) zawinionej przez pracownika utraty upraw-
nier koniecznych do wykonywania pracy na
zajmowanym stanowisku.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika nie moze nastg-
pi¢ po uptywie 1 miesigca od uzyskania przez
pracodawce wiadomosci o okolicznosci uza-
sadniajgcej rozwigzanie umowy.

§ 3. Pracodawca podejmuije decyzje w spra-
wie rozwigzania umowy po zasiegnieciu opinii
reprezentujgcej pracownika zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej, ktoérg zawiadamia o przy-
czynie uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

25 stycznia 2011 r.

INFOR

Dodatek do MPPiU nr 2(170)

23



24

W razie zastrzezen co do zasadnos$ci rozwia-
zania umowy zaktadowa organizacja zwigzko-
wa wyraza swojg opinie niezwfocznie, nie p6z-
niej jednak niz w ciggu 3 dni.

§ 4. (skreslony).

Art. 53. [Rozwigzanie umowy z przyczyn nieza-

winionych]

§ 1. Pracodawca moze rozwigzaé umowe
0 prace bez wypowiedzenia:

1) jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy
wskutek choroby trwa:

a) dtuzej niz 3 miesiace - gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy krécej
niz 6 miesiecy,

b) dtuzej niz faczny okres pobierania z tego
tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobie-
rania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez
pierwsze 3 miesigce - gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy co naj-
mniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolno$¢ do
pracy zostata spowodowana wypadkiem
przy pracy albo chorobg zawodowa,

2) w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pra-
cownika w pracy z innych przyczyn niz wymie-
nione w pkt 1, trwajacej dfuzej niz 1 miesigc.
§ 2. Rozwigzanie umowy o prace bez wypo-

wiedzenia nie moze nastgpi¢ w razie nieobec-
nosci pracownika w pracy z powodu sprawo-
wania opieki nad dzieckiem - w okresie pobie-
rania z tego tytutu zasitku, a w przypadku od-
osobnienia pracownika ze wzgledu na choro-
be zakazng - w okresie pobierania z tego tytu-
fu wynagrodzenia i zasitku.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia nie moze nastagpi¢ po stawieniu sie
pracownika do pracy w zwigzku z ustaniem
przyczyny nieobecnosci.

§ 4. Przepisy art. 36 § 1'i art. 52 § 3 stosu-
je sie odpowiednio.

§ 5. Pracodawca powinien w miare mozliwo-
$ci ponownie zatrudni¢ pracownika, ktory
w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy
0 prace bez wypowiedzenia, z przyczyn wy-

[art. 53-56] USTAWA KODEKS PRACY

mienionych w § 1 i 2, zgtosi swéj powr6t do
pracy niezwtocznie po ustaniu tych przyczyn.

Art. 54, (skreslony).

Art. 55. [Rozwiazanie umowy przez pracownika]

§ 1. Pracownik moze rozwigzaé umowe
0 prace bez wypowiedzenia, jezeli zostanie
wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace
szkodliwy wptyw wykonywanej pracy na zdro-
wie pracownika, a pracodawca hie przeniesie
go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekar-
skim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgle-
du na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawo-
dowe.

§ 1'. Pracownik moze rozwigzaé umowe
0 prace w trybie okreslonym w § 1 takze wtedy,
gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naru-
szenia podstawowych obowigzkéw wobec pra-
cownika; w takim przypadku pracownikowi przy-
stuguje odszkodowanie w wysokosci wynagro-
dzenia za okres wypowiedzenia, a jezeli umowa
0 prace zostafa zawarta na czas okreslony lub
na czas wykonania okreslonej pracy - w wyso-
kosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

§ 2. Oswiadczenie pracownika o rozwigza-
niu umowy o prace bez wypowiedzenia powin-
no nastgpi¢ na pismie, z podaniem przyczyny
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. Przepis
art. 52 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Rozwigzanie umowy o prace z przyczyn
okreslonych w § 1i 1" pociaga za sobg skutki,
jakie przepisy prawa wiazg z rozwigzaniem
umowy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Oddziat 6
Uprawnienia pracownika
W razie niezgodnego z prawem rozwiazania
przez pracodawce umowy o prace
bez wypowiedzenia

Art. 56. [Roszczenia pracownika]
§ 1. Pracownikowi, z ktérym rozwigzano
umowe o prace bez wypowiedzenia z narusze-
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DZIAL Il - STOSUNEK PRACY [art. 57-611]

niem przepiséw o rozwigzywaniu uméw o pra-
ce w tym trybie, przystuguje roszczenie o przy-
wrocenie do pracy na poprzednich warunkach
albo o odszkodowanie. O przywréceniu do pra-
cy lub odszkodowaniu orzeka sad pracy.

§ 2. Przepisy art. 45 § 2i 3 stosuje sie odpo-
wiednio.

Art. 57. [Wynagrodzenie za czas pozostawania
bez pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podjat prace w wy-
niku przywroécenia do pracy, przystuguje wyna-
grodzenie za czas pozostawania bez pracy,
nie wiecej jednak niz za 3 miesiace i nie mniej
niz za 1 miesiac.

§ 2. Jezeli umowe o prace rozwigzano z pra-
cownikiem, o ktéorym mowa w art. 39, albo
z pracownicg w okresie cigzy lub urlopu ma-
cierzynskiego, wynagrodzenie przystuguje za
caly czas pozostawania bez pracy; dotyczy to
takze przypadku, gdy rozwigzano umowe
0 prace z pracownikiem - ojcem wychowuja-
cym dziecko w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego albo gdy rozwigzanie umowy
0 prace podlega ograniczeniu z mocy przepi-
su szczegolnego.

§ 3. (skreslony).

§ 4. Przepisy art. 48 i 51 § 1 stosuje sie od-
powiednio.

Art. 58*. [Odszkodowanie]

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 56,
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za
okres wypowiedzenia. Jezeli rozwigzano umo-
we o prace, zawartg na czas okreslony albo na
czas wykonania okres$lonej pracy, odszkodo-
wanie przystuguje w wysokos$ci wynagrodze-
nia za czas, do ktérego umowa miata trwac,
nie wiecej jednak niz za 3 miesiace.

Art. 59. [Odszkodowanie w przypadku uméw
terminowych]

W razie rozwigzania przez pracodawce umo-
wy o prace, zawartej na czas okreslony lub na
czas wykonania okreslonej pracy, z narusze-
niem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o pra-
ce bez wypowiedzenia, pracownikowi przystu-
guje wyfacznie odszkodowanie, jezeli uptynat
juz termin, do ktérego umowa miafa trwagé, lub
gdy przywrdcenie do pracy bytoby niewskaza-
ne ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do
uptywu tego terminu. Odszkodowanie przystu-
guje w wysokosci okreslonej w art. 58.

Art. 60. [Rozwigzanie umowy w okresie wypo-
wiedzenia]

Jezeli pracodawca rozwigzat umowe o pra-
ce w okresie wypowiedzenia z naruszeniem
przepisdw o rozwigzywaniu umow o prace bez
wypowiedzenia, pracownikowi przystuguje wy-
facznie odszkodowanie. Odszkodowanie przy-
stuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas
do uptywu okresu wypowiedzenia.

Art. 61. [Odestanie]

Do pracownika, ktéremu przyznano odszko-
dowanie na podstawie przepisOw niniejszego
oddziatu, stosuje sie odpowiednio przepis
art. 51 § 2.

Oddziat 6a
Uprawnienia pracodawcy w razie
nieuzasadnionego rozwigzania
przez pracownika umowy o prace
bez wypowiedzenia

Art. 611, [Roszczenie pracodawcy]
W razie nieuzasadnionego rozwigzania
przez pracownika umowy o prace bez wy-
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* Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 27 listopada 2007 r. (sygn. akt SK 18/05, Dz.U. nr 225, poz. 1672) orzekt, ze
»Art. 58 w zwigzku z art. 300 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.), rozu-
miany w ten sposéb, ze wytacza dochodzenie innych, niz okreslone w art. 58 Kodeksu pracy, roszczen odszkodowawczych,
zwigzanych z bezprawnym rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia, jest niezgodny z art. 64 ust. 1 w zwigzku
z art. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej oraz nie jest niezgodny z art. 45 ust. 1 art. 77 ust. 2 Konstytuciji.”
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powiedzenia na podstawie art. 55 § 17, pra-
codawcy przystuguje roszczenie o odszko-
dowanie. O odszkodowaniu orzeka sad pra-

cy.

Art. 612. [Wysoko$é odszkodowania]

§ 1. Odszkodowanie, o ktérym mowa
w art. 617, przystuguje w wysoko$ci wynagro-
dzenia pracownika za okres wypowiedzenia,
a w przypadku rozwigzania umowy o prace
zawartej na czas okreélony lub na czas wy-
konania okre$lonej pracy - w wysokosci wy-
nagrodzenia za okres 2 tygodni.

§ 2. W razie orzeczenia przez sad pracy
o0 odszkodowaniu, przepisu art. 55 § 3 nie
stosuje sie.

Art. 62. (skreslony).

Oddziat 7
Wygasnigcie umowy o prace

Art. 63. [Wygasniecie umowy o prace]

Umowa o prace wygasa w przypadkach
okreslonych w kodeksie oraz w przepisach
szczegolnych.

Art. 63'. [Smieré pracownika]

§ 1. Z dniem $mierci pracownika stosunek
pracy wygasa.

§ 2. Prawa majatkowe ze stosunku pracy
przechodza po $mierci pracownika, w row-
nych czesciach, na maftzonka oraz inne oso-
by spetniajace warunki wymagane do uzy-
skania renty rodzinnej w my$l przepiséw
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubez-
pieczen Spotecznych. W razie braku takich
os6b prawa te wchodzg do spadku.

Art. 632, [Smier¢ pracodawcy]

§ 1. Z dniem $mierci pracodawcy umowy
0 prace z pracownikami wygasaja, z zastrze-
Zeniem przepisu § 3.

[art. 612-67] USTAWA KODEKS PRACY

§ 2. Pracownikowi, ktérego umowa o prace
wygasta z przyczyn okreslonych w § 1, przy-
stuguje odszkodowanie w wysokos$ci wyna-
grodzenia za okres wypowiedzenia, a w przy-
padku zawarcia umowy o prace na czas okre-
$lony lub na czas wykonania okreslonej pracy
- W wysokos$ci wynagrodzenia za okres 2 ty-
godni.

§ 3. Przepis § 1 nie ma zastosowania
W razie przejecia pracownika przez nowego pra-
codawce na zasadach okreslonych w art. 23"

Art. 64. (skreslony).
Art. 65. (skreslony).

Art. 66. [Tymczasowe aresztowanie]

§ 1. Umowa o prace wygasa z uptywem
3 miesiecy nieobecnosci pracownika w pracy
z powodu tymczasowego aresztowania, chyba
ze pracodawca rozwigzat wczesniej bez wypo-
wiedzenia umowe o prace z winy pracownika.

§ 2. Pracodawca, pomimo wygasniecia
umowy o prace z powodu tymczasowego
aresztowania, jest obowigzany ponownie za-
trudnié pracownika, jezeli postepowanie kar-
ne zostato umorzone lub gdy zapadt wyrok
uniewinniajacy, a pracownik zgtosit swoj po-
wrot do pracy w ciagu 7 dni od uprawomoc-
nienia sie orzeczenia. Przepisy art. 48 stosu-
je sie odpowiednio.

§ 3. Przepiséw § 2 nie stosuje sie w przy-
padku, gdy postepowanie karne umorzono
z powodu przedawnienia albo amnestii,
a takze w razie warunkowego umorzenia po-
stepowania.

Art. 67. [Odwotanie do sadu pracy]

W razie naruszenia przez pracodawce
przepiséw niniejszego oddziatu, pracowniko-
wi przystuguje prawo odwotania do sgdu pra-
cy. W zakresie roszczen stosuje sie odpo-
wiednio przepisy oddziatu 6 niniejszego roz-
dziatu.
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DZIAL Il - STOSUNEK PRACY [art. 671-67°]

Rozdziat lla

Warunki zatrudnienia pracownikéw
skierowanych do pracy na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej z paristwa
bedacego cztonkiem Unii Europejskiej

Art. 67'. [Delegowanie pracownikéw]

§ 1. Przepisy niniejszego rozdziatu stosuje
sie w przypadku wykonywania pracy na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej przez pracowni-
ka skierowanego do tej pracy na okreslony
czas przez pracodawce majgcego siedzibe
w panstwie bedacym cztonkiem Unii Europej-
skiej.

§ 2. Pracodawca, o ktérym mowa w § 1, kie-
rujacy pracownika do pracy na terytorium Rze-
czypospolitej Polskie;j:

1) w zwigzku z realizacja umowy zawartej
przez tego pracodawce z podmiotem zagra-
nicznym,

2) w zagranicznym oddziale (filii) tego pracodawcy,

3) jako agencja pracy tymczasowe;j
- zapewnia pracownikowi, w zakresie okre-

$lonym w art. 672, warunki zatrudnienia nie

mniej korzystne niz wynikajace z przepisow

Kodeksu pracy oraz innych przepiséw regulu-

jacych prawa i obowiazki pracownikow.

Art. 672. [Warunki zatrudnienia]

§ 1. Warunki zatrudnienia dotycza:

1) norm i wymiaru czasu pracy oraz okresow
odpoczynku dobowego i tygodniowego,

2) wymiaru urlopu wypoczynkowego,

3) minimalnego wynagrodzenia za prace, usta-
lanego na podstawie odrebnych przepisow,

4) wysokosci dodatku za prace w godzinach
nadliczbowych,

5) bezpieczenstwa i higieny pracy,

6) uprawnien pracownikow zwigzanych z ro-
dzicielstwem,

7) zatrudniania mtodocianych oraz wykonywa-
nia pracy lub innych zaje¢ zarobkowych
przez dziecko,

8) zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu,

9) wykonywania pracy zgodnie z przepisami

0 zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.

§ 2. Do pracownikéw, o ktérych mowa
w art. 67!, nie stosuje sie przepisow § 1
pkt 2-4, jezeli zgodnie z posiadanymi kwalifi-
kacjami wykonujg oni na danym stanowisku
- przez okres nie dfuzszy niz 8 dni w ciggu ro-
ku, poczynajac od dnia rozpoczecia pracy ha
danym stanowisku - wstepne prace montazo-
we lub instalacyjne poza budownictwem, prze-
widziane w umowie zawartej przez pracodaw-
ce z podmiotem zagranicznym, ktérych wyko-
nanie jest niezbedne do korzystania z dostar-
czonych wyrobdw.

Art. 678, [Pracodawca spoza Unii Europejskiej]

Przepisy art. 67" i 672 stosuje sie odpowied-
nio w przypadku wykonywania pracy na teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej przez pracow-
nika skierowanego do tej pracy przez praco-
dawce majacego siedzibe w panstwie nie be-
dacym cztonkiem Unii Europejskiej.

Art. 674 [Przedsigbiorstwa marynarki handlowej]

Przepiséw niniejszego rozdziatu nie stosuje
sie do przedsiebiorstw marynarki handlowej
w odniesieniu do zatég na morskich statkach
handlowych, jezeli pracodawca ma siedzibe
w panstwie bedacym cztonkiem Unii Europej-
skiej lub w panstwie cztonkowskim Europej-
skiego Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA)
- stronie umowy o Europejskim Obszarze Go-
spodarczym.

Rozdziat IIb

Zatrudnianie pracownikéw
w formie telepracy

Art. 675. [Definicje]

§ 1. Praca moze by¢ wykonywana regularnie
poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $rod-
kéw komunikaciji elektronicznej w rozumieniu
przepiséw o $wiadczeniu ustug drogg elektro-
niczng (telepraca).
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§ 2. Telepracownikiem jest pracownik, ktéry
wykonuje prace w warunkach okreslonych
w § 1 i przekazuje pracodawcy wyniki pracy,
w szczegolnosci za posrednictwem $rodkéw
komunikacji elektroniczne;.

Art. 676, [Warunki stosowania telepracy]

§ 1. Warunki stosowania telepracy przez
pracodawce okresla sie w porozumieniu za-
wieranym miedzy pracodawcg i zaktadowa
organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy
u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zakfa-
dowa organizacja zwigzkowa - w porozu-
mieniu miedzy pracodawcg a tymi organiza-
cjami.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tre-
8ci porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi, pracodawca
uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumie-
niu art. 241252,

§ 3. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedsta-
wienia przez pracodawce projektu porozumie-
nia nie dojdzie do zawarcia porozumienia, zgod-
nie z § 1i 2, pracodawca okresla warunki stoso-
wania telepracy w regulaminie, uwzgledniajac
ustalenia podjete z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi w toku uzgadniania porozumienia.

§ 4. Jezeli u danego pracodawcy nie dziafa-
ja zaktadowe organizacje zwigzkowe, warunki
stosowania telepracy okres$la pracodawca
w regulaminie, po konsultacji z przedstawicie-
lami pracownikéw wytonionymi w trybie przy-
jetym u danego pracodawcy.

Art. 677. [Sposéb uzgodnienia wykonywania
telepracy]

§ 1. Uzgodnienie miedzy stronami umowy
0 prace, ze praca bedzie wykonywana w wa-
runkach okreslonych w art. 67°, moze nastapi¢:
1) przy zawieraniu umowy o prace albo
2) w trakcie zatrudnienia.

§ 2. Jezeli do uzgodnienia dotyczacego wy-
konywania pracy w formie telepracy dochodzi

[art. 67°-67°] USTAWA KODEKS PRACY

przy zawieraniu umowy o prace, w umowie do-
datkowo okre$la sie warunki wykonywania pra-
cy, zgodnie z art. 675,

§ 3. W trakcie zatrudnienia zmiana warun-
kéw wykonywania pracy, na okreslone zgod-
nie z art. 67°, moze nastapié¢ na mocy porozu-
mienia stron, z inicjatywy pracownika lub pra-
codawcy. Pracodawca powinien, w miare
mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika
dotyczacy wykonywania pracy w formie tele-
pracy.

§ 4. Nie jest dopuszczalne powierzenie wy-
konywania pracy w formie telepracy na pod-
stawie art. 42 § 4.

Art. 678, [Wniosek o zaprzestanie pracy w for-
mie telepracy]

§ 1. W terminie 3 miesiecy od dnia podjecia
pracy w formie telepracy, zgodnie z art. 677
§ 1 pkt 2, kazda ze stron moze wystapi¢ z wig-
zacym wnioskiem o zaprzestanie wykonywa-
nia pracy w formie telepracy i przywrocenie
poprzednich warunkéw wykonywania pracy.
Strony ustalajg termin, od ktérego nastgpi
przywrocenie poprzednich warunkéw wykony-
wania pracy, nie dfuzszy niz 30 dni od dnia
otrzymania wniosku.

§ 2. Jezeli wniosek telepracownika zostanie
ztozony po uptywie terminu okreslonego
w § 1, pracodawca powinien - w miare mozli-
wosci - uwzgledni¢ ten wniosek.

§ 3.Po uptywie terminu okreslonego
w § 1 przywrdcenie przez pracodawce po-
przednich warunkéw wykonywania pracy mo-
ze nastgpic¢ w trybie art. 42 § 1-3.

Art. 67°. [Ochrona pracownika]

Brak zgody pracownika na zmiane warun-
kéw wykonywania pracy, w przypadku okre-
$lonym w art. 677 § 3, a takze zaprzestanie
wykonywania pracy w formie telepracy na za-
sadach okre$lonych w art. 678, nie moga sta-
nowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowie-
dzenie przez pracodawce umowy o prace.
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DZIAL Il - STOSUNEK PRACY [art. 6719-67™4]

Art. 6710, [Przekazanie informacji o warunkach

zatrudnienia]

§ 1. Jezeli podjecie pracy w formie telepracy
nastepuje zgodnie z art. 677 § 1 pkt 1, informa-
cja, o ktérej mowa w art. 29 § 3, obejmuje do-
datkowo co najmniej:

1) okreslenie jednostki organizacyjnej praco-
dawcy, w ktorej strukturze znajduje sie sta-
nowisko pracy telepracownika,

2) wskazanie osoby lub organu, o ktérych mo-
wa w art. 31, odpowiedzialnych za wspét-
prace z telepracownikiem oraz upowaznio-
nych do przeprowadzania kontroli w miej-
scu wykonywania pracy.

§ 2. W przypadku, o ktérym mowa w art. 677
§ 1 pkt 2, pracodawca przekazuje na pismie tele-
pracownikowi informacije okreslonew § 1 pkt 1i2,
najpozniej w dniu rozpoczecia przez niego wyko-
nywania pracy w formie telepracy.

Art. 671, [Podstawowe obowigzki pracodaw-

oyl

§ 1. Pracodawca jest obowiazany:

1) dostarczy¢ telepracownikowi sprzet nie-
zbedny do wykonywania pracy w formie te-
lepracy, spetniajacy wymagania okreslone
w rozdziale IV dziatu dziesigtego,

2) ubezpieczy¢ sprzet,

3) pokry¢ koszty zwigzane z instalacja, serwi-
sem, eksploatacja i konserwacja sprzetu,
4) zapewni¢ telepracownikowi pomoc tech-
niczna i niezbedne szkolenia w zakresie ob-

stugi sprzetu

- chyba ze pracodawca i telepracownik po-
stanowig inaczej, w odrebnej umowie, o ktorej
mowa w § 2.

§ 2. Pracodawca i telepracownik moga,
w odrebnej umowie, okresli¢ w szczegolnosci:
1) zakres ubezpieczenia i zasady wykorzysty-

wania przez telepracownika sprzetu nie-
zbednego do wykonywania pracy w formie
telepracy, stanowigcego wtasno$¢ telepra-
cownika, spetniajgcego wymagania okreslo-
ne w rozdziale IV dziatu dziesiatego,

2) zasady porozumiewania sie pracodawcy
z telepracownikiem, w tym sposéb potwier-
dzania obecnosci telepracownika na stano-
wisku pracy,

3) sposob i forme kontroli wykonywania pracy
przez telepracownika.

§ 3. W przypadku, o ktérym mowa w § 2
pkt 1, telepracownikowi przystuguje ekwiwa-
lent pieniezny w wysokosci okreslonej w po-
rozumieniu lub regulaminie, o ktérych mowa
w art. 678 lub w umowie, o ktdrej mowa
w § 2. Przy ustalaniu wysokosci ekwiwalentu
bierze sie pod uwage w szczegoélnosci nor-
my zuzycia sprzetu, jego udokumentowane
ceny rynkowe oraz ilosé wykorzystanego
materiatu na potrzeby pracodawcy i jego ce-
ny rynkowe.

Art. 672, [Ochrona tajemnicy firmy]

§ 1. Pracodawca okresla zasady ochrony
danych przekazywanych telepracownikowi
oraz przeprowadza, w miare potrzeb, instruk-
taz i szkolenie w tym zakresie.

§ 2. Telepracownik potwierdza na pismie za-
poznanie sie z zasadami ochrony danych,
o ktérych mowa w § 1, oraz jest obowiazany
do ich przestrzegania.

Art. 678, [Przekazywanie informacji miedzy
telepracownikiem a pracodawca]

Telepracownik i pracodawca przekazujg in-
formacje niezbedne do wzajemnego porozu-
miewania sie za pomocg srodkéw komunikaciji
elektronicznej albo podobnych $rodkéw indy-
widualnego porozumiewania sie na odlegtos¢.

Art. 67, [Uprawnienia kontrolne pracodawcy]

§ 1. Pracodawca ma prawo kontrolowaé wy-
konywanie pracy przez telepracownika w miej-
scu wykonywania pracy.

§ 2. Jezeli praca jest wykonywana w domu
telepracownika, pracodawca ma prawo prze-
prowadza¢ kontrole:

1) wykonywania pracy,
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2) w celu inwentaryzacji, konserwacji, serwisu
lub naprawy powierzonego sprzetu, a takze
jego instalaciji,

3) w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy

- za uprzednig zgoda telepracownika wyrazong

na pismie, albo za pomocg srodkéw komunikaciji

elektronicznej, albo podobnych srodkéw indywi-
dualnego porozumiewania sie na odlegtosc.

§ 3. Pracodawca dostosowuje sposob prze-
prowadzania kontroli do miejsca wykonywania
pracy i charakteru pracy. Wykonywanie czyn-
nosci kontrolnych nie moze naruszaé prywat-
nosci telepracownika i jego rodziny ani utrud-
nia¢ korzystania z pomieszczen domowych,
w sposob zgodny z ich przeznaczeniem.

§ 4. Pierwszg kontrole, w zakresie okreslo-
nym w § 2 pkt 3, przeprowadza sie, na wnio-
sek telepracownika, przed rozpoczeciem
przez niego wykonywania pracy.

Art. 6775, [Zakaz dyskryminacii telepracownika]

§ 1. Telepracownik nie moze by¢ traktowany
mniej korzystnie w zakresie nawigzania i roz-
wigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnie-
nia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej sa-
mej lub podobnej pracy, uwzgledniajac odreb-
nosci zwigzane z warunkami wykonywania
pracy w formie telepracy.

§ 2. Pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek
sposob dyskryminowany z powodu podjecia
pracy w formie telepracy, jak rowniez odmowy
podjecia takiej pracy.

Art. 8716, [Wstep do zaktadu pracy]

Pracodawca umozliwia telepracownikowi,
na zasadach przyjetych dla ogétu pracowni-
kéw, przebywanie na terenie zakfadu pracy,
kontaktowanie sie z innymi pracownikami
oraz Korzystanie z pomieszczen i urzadzen
pracodawcy, z zakfadowych obiektéw so-
cjalnych i prowadzonej dziatalnosci socjal-
nej.

[art. 6775°68%2] USTAWA KODEKS PRACY

Art. 6717, [Wylgczenie obowigzkéw bhp]

Jezeli praca jest wykonywana w domu tele-
pracownika, pracodawca realizuje wobec nie-
g0, w zakresie wynikajgcym z rodzaju i warun-
kow wykonywanej pracy, obowigzki okreslone
w dziale dziesigtym, z wytgczeniem:

1) obowigzku dbatosci o bezpieczny i higie-
niczny stan pomieszczen pracy, okreslone-
go w art. 212 pkt 4,

2) obowigzkow okreslonych w rozdziale llI te-
go dziatu,

3) obowigzku zapewnienia odpowiednich
urzadzen higienicznosanitarnych, okreslo-
nego w art. 233.

Rozdziat Il

Stosunek pracy na podstawie
powotania, wyboru, mianowania
oraz spétdzielczej umowy o prace

Oddziat 1
Stosunek pracy na podstawie powotania

Art. 68. [Powotanie]

§ 1. Stosunek pracy nawigzuje sie na pod-
stawie powotania w przypadkach okreslonych
w odrebnych przepisach.

§ 17. Stosunek pracy, o ktérym mowa w § 1,
nawigzuje sie na czas nie okreslony, a jezeli na
podstawie przepiséw szczegdlnych pracownik
zostat powotany na czas okreslony, stosunek
pracy nawiazuije sie na okres objety powotaniem.

§ 2. (skreslony).

Art. 68'. [Konkurs]

Powotanie moze byé poprzedzone konkur-
sem, chocby przepisy szczegdlne nie przewi-
dywaty wymogu wytonienia kandydata na sta-
nowisko wytgcznie w wyniku konkursu.

Art. 682, [Termin i forma nawigzania stosunku
pracy]

§ 1. Stosunek pracy na podstawie powota-
nia nawigzuje sie w terminie okreslonym w po-
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woftaniu, a jezeli termin ten nie zostaf okreslo-
ny - w dniu doreczenia powotania, chyba ze
przepisy szczegolne stanowig inaczej.

§ 2. Powotanie powinno by¢ dokonane na pi-
$mie.

Art. 688, [Rozwigzanie poprzedniego stosunku
pracy]

Jezeli pracownik powotfany na stanowisko
w wyniku konkursu pozostaje w stosunku pracy
z innym pracodawcg i obowigzuje go trzymie-
sieczny okres wypowiedzenia, moze on rozwig-
zaé ten stosunek za jednomiesiecznym wypo-
wiedzeniem. Rozwigzanie stosunku pracy
w tym trybie pocigga za sobg skutki, jakie prze-
pisy prawa pracy wiazg z rozwigzaniem umowy
0 prace przez pracodawce za wypowiedze-
niem.

Art. 69. [Stosowanie przepis6w dotyczacych
umoéw na czas hieokreslony]

Jezeli przepisy niniejszego oddziatu nie sta-
nowig inaczej, do stosunku pracy na podsta-
wie powotania stosuje sie przepisy dotyczace
umowy o prace na czas nie okreslony, z wyta-
czeniem przepisow regulujacych:

1) tryb postepowania przy rozwigzywaniu
umoéw o prace,
2) rozpatrywanie sporéw ze stosunku pracy

w czesci dotyczacej orzekania:

a) o bezskutecznos$ci wypowiedzen,

b) (uchylona),

C) 0 przywracaniu do pracy.

Art. 70. [Odwotanie ze stanowiska]

§ 1. Pracownik zatrudniony na podstawie
powotania moze by¢ w kazdym czasie - nie-
zwtocznie lub w okre$lonym terminie - odwo-
fany ze stanowiska przez organ, ktéry go po-
woftatf. Dotyczy to réwniez pracownika, ktéry
na podstawie przepisow szczegdélnych zostat
powotany na stanowisko na czas okreslony.

§ 1'. Odwotanie powinno by¢ dokonane na
pismie.
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§ 12 Stosunek pracy z pracownikiem odwo-
fanym ze stanowiska rozwigzuje sie na zasa-
dach okreslonych w przepisach niniejszego
oddziatu, chyba ze przepisy szczegélne stano-
wig inacze;.

§ 2. Odwotanie jest rbwnoznaczne z wypowie-
dzeniem umowy o prace. W okresie wypowie-
dzenia pracownik ma prawo do wynagrodzenia
w wysokosci przystugujacej przed odwotaniem.

§ 3. Odwotanie jest réwnoznaczne z rozwia-
zaniem umowy o prace bez wypowiedzenia, je-
zeli nastgpito z przyczyn, o ktérych mowa
w art. 52 lub 53.

Art. 71. [Zatrudnienie w okresie wypowiedzenia]
Na wniosek lub za zgodg pracownika praco-
dawca moze zatrudni¢ go w okresie wypowie-
dzenia przy innej pracy, odpowiedniej ze wzgle-
du na jego kwalifikacje zawodowe, a po uptywie
okresu wypowiedzenia zatrudni¢ na uzgodnio-
nych przez strony warunkach pracy i ptacy.

Art. 72. [Odwotanie w okresach ochronnych]

§ 1. Jezeli odwotanie nastgpito w okresie
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, bieg
wypowiedzenia rozpoczyna sie po uptywie tego
okresu. Jezeli jednak usprawiedliwiona nie-
obecnos$¢ trwa diuzej niz okres przewidziany
wart. 53 § 11i 2, organ, ktéry pracownika powo-
fat, moze rozwigza¢ stosunek pracy bez wypo-
wiedzenia.

§ 2. W razie odwotania pracownicy w okre-
sie cigzy, organ odwotujacy jest obowigzany
zapewni¢ jej inng prace, odpowiednig ze
wzgledu na jej kwalifikacje zawodowe, przy
czym przez okres réwny okresowi wypowie-
dzenia pracownica ma prawo do wynagrodze-
nia w wysokosci przystugujacej przed odwota-
niem. Jezeli jednak pracownica nie wyrazi zgo-
dy na podjecie innej pracy, stosunek pracy ule-
ga rozwigzaniu z uptywem okresu réwnego
okresowi wypowiedzenia, ktérego bieg rozpo-
czyna sie od dnia zaproponowania na pismie
innej pracy.
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§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio
w razie odwotania pracownika, ktéremu bra-
kuje nie wiecej niz 2 lata do nabycia prawa do
emerytury z Funduszu Ubezpieczeh Spotecz-
nych.

§ 4. W razie naruszenia przepiséw § 1-3,
pracownikowi przystuguje prawo odwotania
do sadu pracy.

Oddziat 2
Stosunek pracy
na podstawie wyboru

Art. 73. [Nawigzanie i rozwigzanie]

§ 1. Nawigzanie stosunku pracy nastepuje
na podstawie wyboru, jezeli z wyboru wynika
obowigzek wykonywania pracy w charakterze
pracownika.

§ 2. Stosunek pracy z wyboru rozwigzuje
sie z wygasnieciem mandatu.

Art. 74. [Powr6t do poprzedniego pracodawcy]

Pracownik pozostajacy w zwigzku z wybo-
rem na urlopie bezptatnym ma prawo powro-
tu do pracy u pracodawcy, ktéry zatrudniat
go w chwili wyboru, na stanowisko réwno-
rzedne pod wzgledem wynagrodzenia z po-
przednio zajmowanym, jezeli zgtosi swoéj po-
wrot w ciggu 7 dni od rozwigzania stosunku
pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego warun-
ku powoduje wygasniecie stosunku pracy,

KOMENTARZ

[art. 22-77] USTAWA KODEKS PRACY

chyba ze nastgpito z przyczyn niezaleznych
od pracownika.

Art. 75. [Odprawa]

Pracownikowi, ktéry nie pozostawat
w zwigzku z wyborem na urlopie bezptatnym,
przystuguje odprawa w wysokosci jednomie-
siecznego wynagrodzenia.

Oddziat 3
Stosunek pracy
na podstawie mianowania

Art. 76. [Nawigzanie stosunku pracy]

Stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie
mianowania w przypadkach okreslonych w od-
rebnych przepisach.

Oddziat 4
Stosunek pracy na podstawie spétdzielczej
umowy o prace

Art. 77. [Nawigzanie stosunku pracy]

§ 1. Stosunek pracy miedzy spétdzielnig
pracy a jej cztonkiem nawigzuje sie przez spot-
dzielczg umowe o prace.

§ 2. Stosunek pracy na podstawie spof-
dzielczej umowy o prace reguluje ustawa - Pra-
wo spotfdzielcze, a w zakresie nie uregulowa-
nym odmiennie tg ustawa stosuje sie odpo-
wiednio przepisy Kodeksu pracy.

Dziat Il: Stosunek pracy

Zagadnienia ogdlne

Dziat drugi Kodeksu pracy reguluje zagadnienia dotyczace nawiazywania i rozwiazywania
z pracownikami stosunkéw pracy. Wskazuje szczegétowo podstawy nawiazania stosunku
pracy oraz prawa i obowiazki pracodawcy i pracownika w tym zakresie.

Przepisy prawa pracy daja stronom stosunku pracy dosy¢ ograniczong swobode w zakresie
ksztattowania jego tresci. W znacznym stopniu reguluja bowiem aspekty zawierania umoéw
o prace, ich tresci oraz mozliwosci ich rozwiazania.
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Stosunek pracy

Stosunek pracy nawiazuje sie na podstawie umowy o prace, powofania, mianowania, wybo-
ru lub spétdzielczej umowy o prace. O tym, czy strony danej umowy faczy stosunek pracy, de-
cyduje charakter i sposéb wykonywania pracy oraz tres¢ zawartej umowy, a nie sama jej nazwa.

Aby mozna byto stwierdzi¢, ze okreslone osoby faczy stosunek pracy, musza by¢ tacznie spet-
nione nastepujace warunki:

B praca okreslonego rodzaju - zatem zwigzana z wykonywaniem czynnosci na oznaczonym
stanowisku, np. sprzedawcy, ksiegowej, portiera itp.,

M praca na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem - oznacza to, ze pracownik nie pono-
si odpowiedzialnos$ci za wyniki tej pracy i dziata na ryzyko pracodawcy, ktéremu jest pod-
porzadkowany i zobowiazany do wypetniania jego poleceri; nie moze zatem samodzielnie
kierowac swoja praca i podlega ciagtej lub okresowej kontroli pracodawcy lub jego przed-
stawicieli,

M praca w okreslonym miejscu i czasie - pracownik nie moze dowolnie ksztattowaé swojego
czasu pracy oraz miejsca jej wykonywania, jest uzalezniony np. od lokalu pracodawcy i go-
dzin jego otwarcia; to pracodawca wyznacza mu miejsce i godziny pracy,

W praca za wynagrodzeniem - pracownik za swoja prace otrzymuje wynagrodzenie; nie moz-
na ustali¢ w umowie, Ze jest to praca nieodptatna.

Zatrudnienie pracownika w tych warunkach przesadza o istnieniu miedzy stronami stosun-
ku pracy (art. 22 Kodeksu pracy). W takim przypadku wola stron jest bez znaczenia. Spetniajac
bowiem powyzsze warunki wykonywania pracy strony sa zobowiazane do zawarcia umowy
o prace, a nie np. umowy o dzieto czy zlecenia. Czesto zdarza sie, ze pracodawcy w celu
zmniejszenia tzw. kosztéw pracy (pozbawienie pracownika ptatnych urlopéw wypoczynko-
wych, wynagrodzenia za czas choroby itd.) zawieraja umowy cywilnoprawne w sytuacji, gdy
warunki i charakter $wiadczonej pracy wskazuja na konieczno$¢ zawarcia umowy o prace. Ta-
kie postepowanie pracodawcy jest niedopuszczalne, stanowi obejscie prawa i tym samym wy-
kroczenie przeciwko prawom pracownika.

Zagrozenie (—)
Kto bedac pracodawca lub dziatajac w jego imieniu zawiera umowe cywilnoprawna

(np. umowe zlecenia) w warunkach, w ktérych powinna by¢ zawarta umowa o prace,
podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Udostepnianie danych osobowych

Przepisy prawa pracy wskazuja, jakich wytacznie danych pracodawca moze zadac¢ od osoby
podejmujacej prace. Pracodawca od takiej osoby moze zada¢ podania:
B imienia (imion) i nazwiska,
M imion rodzicéw,
B daty urodzenia,
B miejsca zamieszkania (adresu zamieszkania),
W wyksztatcenia,
W przebiegu dotychczasowego zatrudnienia.

. W .
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34 [art. 22-77] USTAWA KODEKS PRACY

Pracodawca nie moze wiec zada¢ od kandydata do pracy innych danych, np. o stanie cywil-
nym, rodzinnym.

Zadanie od kandydata do pracy innych informacji, np. zaswiadczenia o niekaralnosci, jest
dopuszczalne tylko w sytuacji, gdy ze wzgledu na rodzaj zatrudnienia zezwalajg na to odpo-
wiednie przepisy prawa lub gdy jest w nich zapisane, ze okreslone stanowisko moze obja¢ je-
dynie osoba wczedniej niekarana. W innych przypadkach zadanie od osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie takiego zaswiadczenia jest niedopuszczalne.

Po zatrudnieniu danej osoby, oprécz podanych wyzej danych, pracodawca ma prawo do-
magac sie takze:

W innych danych osobowych, a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia dzieci pracownika,
jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze
szczegblnych uprawnieri przewidzianych w prawie pracy (np. otrzymanie $wiadczen z zf3s),

M numeru PESEL,

W innych danych, jezeli obowiazek ich podania wynika z odrebnych przepiséw (np. numer
NIP).

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie o$wiadczenia w kwestio-
nariuszu osobowym lub w inny sposéb, np. przez okazanie dowodu osobistego.

Pracodawca nie ma prawa zadac od pracownika innych danych, niz to wynika z przepi-
séw Kodeksu pracy lub innych ustaw. Warto o tym pamietad, gdyz przetwarzanie danych
osobowych, co do ktérych nie jest sie uprawnionym na podstawie ustawy o ochronie da-
nych osobowych, jest zagrozone kara grzywny, ograniczenia wolnosci lub pozbawienia
wolnosci do lat 2.

Umowa o prace

Umowa o prace jest najpopularniejszym sposobem zawierania stosunku pracy. Wyréznia-
my umowe o prace na czas nieokreslony oraz umowy terminowe, takie jak: na czas okreslony,
na czas wykonania okreslonej pracy, na okres prébny oraz na zastepstwo (art. 25 Kodeksu pra-
¢y). Zaréwno zawarcie umowy, jak i kazda jej zmiana musza mie¢ forme pisemna.

Elementy umowy o prace

Kazda umowa o prace powinna zawiera¢ niezbedne, wymagane przepisami prawa elemen-

ty. Naleza do nich:

M strony umowy - dane pracodawcy (nazwa i adres firmy lub imie i nazwisko oraz adres pra-
codawcy) oraz dane pracownika (imie i nazwisko oraz adres zamieszkania);

M rodzaj umowy (na czas nieokreslony, okreslony, na zastepstwo itd.);

M data zawarcia umowy;

W rodzaj pracy - najczesciej jest to podanie nazwy stanowiska pracy, na ktérym bedzie zatrud-
niony pracownik, np. stolarz, sekretarka, pracownik ochrony itd.;

B miejsce wykonywania pracy - to jeden z najwazniejszych elementéw umowy o prace. Nie ma
problemu z jego okresleniem w sytuacji, gdy praca jest wykonywana stale w jednym miejscu
- wéwczas wskazuje sie w umowie adres tego miejsca pracy. Problem pojawia sie w przy-
padku pracownikéw, ktérych praca jest Swiadczona stale w réznych miejscach, np. przed-
stawicieli handlowych, ekip budowlanych itp. W takim przypadku wskazanie jako miejsca
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pracy siedziby pracodawcy wigzatoby sie kazdorazowo z koniecznoscia refundacji pracow-
nikom kosztéw podrézy stuzbowej. Najczesciej w pismiennictwie wskazuje sie jako stuszne
maksymalne rozszerzenie w umowie o prace miejsca pracy do jednostki podziatu terytorial-
nego kraju, a zatem okre$lonego miasta, powiatu, wojewddztwa czy regionu;

B wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wyna-
grodzenia - nalezy wymienic¢ wszystkie sktadniki wynagrodzenia przystugujace pracowniko-
wi. W przypadku wynagrodzenia prowizyjnego, wynagrodzenie za prace mozna okresli¢
procentowo, np. 5% zysku netto firmy. Jezeli pracownik jest wynagradzany akordowo, moz-
na podac jego wynagrodzenie np. wskazujac stawke naleznosci za wykonane zadanie, czyn-
nos¢ lub ustuge;

B wymiar czasu pracy - np. petny etat, 1/2 etatu, 1/4 etatu;

M termin rozpoczecia pracy - to data, w ktérej ma zostac nawiazany z pracownikiem sto-
sunek pracy, a nie dzieri, w ktérym pracownik ma stawi¢ sie do pracy (art. 26 Kodeksu
pracy);

B inne postanowienia - np. w przypadku zatrudnienia pracownika na cze$¢ etatu obowiazko-
wym zapisem w umowie o prace jest uzgodniony przez pracodawce i pracownika dopusz-
czalny limit godzin pracy ponad okreslony w umowie o prace wymiar czasu pracy, ktérych
przekroczenie uprawnia pracownika do dodatku jak za prace w godzinach nadliczbowych
(art. 151 § 5 Kodeksu pracy).

Umowa na okres prébny

Umowa ta moze poprzedzac kazda inng umowe o prace. Zawarcie jej ma na celu poznanie
przez pracodawce predyspozycji pracownika do wykonywania okreslonej pracy, jak réwniez
zapoznanie sie przez pracownika z warunkami pracy. Umowa ta nie moze by¢ zawarta na
okres dtuzszy niz 3 miesigce. Ten sam pracodawca moze zawrze¢ z pracownikiem wytacznie
jedna taka umowe i nie ma w tym przypadku znaczenia, jakiego rodzaju prace pracownik wy-
konywat. Oznacza to, ze pracodawca nie moze zawiera¢ z pracownikiem kolejno 2 umdw
o prace na okres prébny na nastepujace po sobie okresy, nawet gdyby ich faczny okres nie
przekraczat 3 miesiecy i dotyczyly réznego rodzaju pracy.

Umowe na okres prébny mozna rozwiazaé za porozumieniem stron, za wypowiedzeniem
lub bez zachowania okresu wypowiedzenia. Ustawodawca przewidziat szczegdlne okresy wy-
powiedzenia takiej umowy, ktére wynosza:

W 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni,
W 1 tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,
B 2 tygodnie w przypadku 3-miesiecznej umowy na okres prébny.

Zgodnie z ogdélnymi regutami, tygodniowy i dwutygodniowy okres wypowiedzenia musi
skoriczy¢ sie w sobote (art. 30 § 27 Kodeksu pracy). Wypowiadajac taka umowe nie ma koniecz-
nosci podawania przyczyny wypowiedzenia.

Umowa o prace na czas okreslony

Umowa na czas okreslony jest coraz czesciej stosowang forma zatrudniania pracownikéw.
Na jej podstawie pracodawca uzgadnia z pracownikiem poczatkowa i koricowa date trwania
takiej umowy.

. W .
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Od 22 sierpnia 2009 r. ustawa antykryzysowa zawiesita stosowanie art. 25" Kodeksu pracy
(czyli zasady, ze z jednym pracownikiem mozna zawrze¢ maksymalnie dwie umowy na czas
okreslony) w stosunku do wszystkich przedsiebiorcéw. Zgodnie z nowymi rozwiagzaniami
okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze taczny okres za-
trudnienia na podstawie kolejnych uméw o prace na czas okre$lony miedzy tym samym pra-
codawca i pracownikiem nie moze przekracza¢ 24 miesiecy. W takim przypadku za kolejna
umowe na czas okreslony uznaje sie umowe zawartg przed uptywem 3 miesiecy od rozwiaza-
nia lub wygasniecia poprzedniej umowy zawartej na czas okreslony. Do uméw o prace zawar-
tych na czas okreslony trwajacych w dniu wejscia w zycie ustawy antykryzysowej nie stosuje sie
art. 25" Kodeksu pracy, lecz przepisy ustawy antykryzysowej. Takie rozwiazanie i brak jedno-
znacznych stanowisk w tym zakresie zaréwno komentatoréw prawa, jak réwniez przedstawi-
cieli Ministerstwa Pracy, budzi wiele watpliwosci interpretacyjnych. Mozna wyodrebnié co
najmniej 2 podstawowe sytuacje, jakie pojawiaja sie w okresie obowiazywania ustawy anty-
kryzysowe;.

Pracodawca zawart od 1 stycznia 2008 r. umowe o prace na czas okreslony do
31 grudnia 2012 r. W obowiazujgcym na dzier zawierania ww. umowy stanie prawnym dopusz-
czalne byfo zawarcie umowy na czas okreslony na 4 lata. W dniu wejscia w Zycie ustawy an-
tykryzysowej (22 sierpnia 2009 r.) maksymalny czas trwania tych umow ograniczono do
24 miesigcy. Nalezy jednak stwierdzic, Ze w takim przypadku umowa na czas okreslony zawar-
ta przed dniem wejscia ustawy antykryzysowej nie ulegnie rozwigzaniu po uptywie 24 miesie-
cy. Réwniez nie ma podstaw do przyjecia, Ze przeksztatci sie ona w umowe na czas nieokre-
Slony. Zgodnie z art. 35 ust. 3 ustawy antykryzysowej umowa ta pozostanie w niezmienionym
ksztafcie przez caty okres obowigzywania ustawy antykryzysowej i rozwigze sie dopiero w ter-
minie w niej wskazanym, gdy juz ta ustawa nie bedzie obowigzywac.

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe o prace na czas okreslony od 1 stycz-
nia 2008 r. do 31 grudnia 2010 r. W takim przypadku do 24-miesiecznego okresu, na jaki mo-
ga by¢ zawierane z pracownikiem umowy na czas okreslony w okresie obowigzywania usta-
wy antykryzysowej, nalezy wliczy¢ okres tej umowy od dnia wejscia w Zycie ustawy, tj. 22
sierpnia 2009 r. do dnia rozwigzania umowy, a zatem do 31 grudnia 2010 r. Po jej rozwigzaniu
pracodawca bedzie mdgt zawrzec z tym pracownikiem kolejne umowy na czas okreslony, jed-
nak fagcznie okres ich trwania w czasie obowigzywania ustawy antykryzysowej nie bedzie mégt
byc¢ dtuzszy niz 24 miesigce. Gdyby zatem pracodawca zawart z tym pracownikiem Kolejng
umowe lub wiele umoéw na czas okreslony na bezposrednio nastepujgce po sobie okresy, to
bedzie mdgt to robi¢ maksymalnie do 21 sierpnia 2011 r.

Ustawa antykryzysowa nie precyzuje jednak, co bedzie w sytuacji, gdy pracodawca zawrze
z pracownikiem kolejna umowe o prace na czas okreslony, ktérej taczny okres obowiazywania
wraz z pozostatymi umowami tego typu w czasie obowiazywania ustawy antykryzysowej be-
dzie dtuzszy niz 24 miesigce. Nie wiadomo, czy ostatnia z tych uméw przeksztafci sie w umo-
we na czas nieokreslony czy ulegnie rozwiazaniu z uptywem 24 miesiecy albo czy nie bedzie
zadnych skutkéw prawnych takiego postepowania. Ustawa antykryzysowa reguluje jedynie za-
kaz zawierania umoéw na czas okreslony na okres dtuzszy niz 24 miesiace, nie przewidujac zad-
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nej sankcji za postepowanie wbrew temu zakazowi, jak réwniez zadnych skutkdéw prawnych
ingerujacych w takim przypadku w te umowe. Rozwigzaniem tego problemu beda musiaty za-
jac sie sady pracy.

Pracodawcy, ktdrzy nie sa przedsiebiorcami, np. urzedy paristwowe, w zakresie zawierania
uméw na czas okreslony stosuja dotychczasowe rozwiazania. Zgodnie z nimi okres, na jaki
moze byc¢ ona zawarta, nie zostat ustalony i zalezy od decyzji stron samej umowy. Okres ten
nie moze by¢ jednak zbyt dtugi, np. 10 lat, poniewaz takie ustalenie czasu trwania umowy na
czas okreslony moze by¢ uznane za naduzycie prawa (art. 8 Kodeksu pracy) i za sposéb na omi-
janie przepiséw dotyczacych zawierania uméw na czas nieokreslony.

Ograniczona zostata natomiast liczba kolejno zawieranych po sobie umdw tego typu. Otéz
od 1 maja 2004 r. zawarcie z pracownikiem kolejnej umowy o prace na czas okreslony w przy-
padku, gdy strony poprzednio byly zwigzane takimi umowami dwukrotnie na nastepujace po
sobie okresy, jest réwnoznaczne z zawarciem umowy o prace na czas nieokreslony. Dotyczy to
sytuacji, gdy przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o pra-
ce nie przekroczyta 1 miesiaca. Umowa taka bedzie zatem, mimo nazwy i wskazanego termi-
nu jej rozwiazania, umowa o prace zawartg na czas nieokreslony ze wszystkimi tego konse-
kwencjami. Taki sam skutek wystepuje w przypadku przedtuzenia umowy zawartej na czas
okreslony, ktdre jest traktowane na réwni z zawarciem kolejnej umowy na czas okreslony.

Pracodawca, ktory nie jest przedsiebiorca, zawart z pracownikiem dwie umowy na
czas okreslony: pierwszg od 1 czerwca do 30 wrzesnia 2009 r., a druga od 1 paZdziernika do
31 grudnia 2010 r. Pracodawca 21 grudnia 2010 r. zaproponowat pracownikowi przedfuzenie
umowy do 30 wrzesnia 2011 r. W takiej sytuacji zawarte porozumienie bedzie uznane za trze-
cig umowe na czas okreslony, co stanowi naruszenie prawa. Pracodawca powinien zawrzec
z tym pracownikiem od 1 stycznia 2011 r. umowe na czas nieokreslony.

Umowe na czas okre$lony mozna rozwiazaé za porozumieniem stron, za wypowiedzeniem
lub bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Mozliwos¢ wypowiedzenia takiej umowy zalezy jednak od spetnienia dwéch warunkéw. Po
pierwsze, taka umowa musi by¢ zawarta na okres dtuzszy niz 6 miesiecy, a po drugie, w tresci
tej umowy strony musza przewidzie¢ mozliwosc jej wypowiedzenia (art. 33 Kodeksu pracy). Za-
tem z samej umowy o prace musi wynikac, ze strony przewiduja mozliwo$¢ wczesniejszego
rozwiazania takiej umowy za dwutygodniowym okresem wypowiedzenia. Brak takiego posta-
nowienia w umowie oznacza, ze zadna ze stron, tj. ani pracodawca, ani pracownik, nie moze
wypowiedzie¢ takiej umowy, chociazby byta ona zawarta na do$¢ dtugi okres. Dwutygodnio-
wy okres wypowiedzenia, gdyz tylko taki ustawodawca przewidziat dla uméw na czas okreslo-
ny, musi koriczy¢ sie zawsze w sobote.

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy

Umowa ta jest rodzajem umowy o prace na czas okre$lony. Zakoriczenie takiej umowy nie
jest jednak wyznaczone konkretna datg kalendarzowa, lecz zakoriczeniem pracy, do wykona-
nia ktérej umowa zostata zawarta. Z chwilg ukoriczenia pracy umowa rozwiazuje sie bez ko-
niecznosci jej wypowiadania. Najczesciej wykorzystuje sie tego typu umowy przy pracach se-
zonowych, dla ktérych trudno jest przewidzie¢ termin ich zakoriczenia.

. W .
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Umowa na zastepstwo

Umowa na zastepstwo jest rodzajem umowy na czas okreslony. W umowie tej nie wskazuje
sie z reguly konkretnej daty jej rozwiazania, lecz pewne zdarzenie, ktérego zaistnienie spowo-
duje jej rozwiazanie, np. powrét pracownicy z urlopu wychowawczego.

Umowe taka mozna rozwiaza¢ w kazdej chwili za porozumieniem stron, za wypowiedzeniem
oraz bez zachowania okresu wypowiedzenia.

WAZNE!

Okres wypowiedzenia umowy na zastepstwo wynosi 3 dni robocze.
Wypowiadajac te umowe nie jest konieczne wskazywanie przyczyny wypowiedzenia.

Umowa na czas nieokreslony

Umowa na czas nieokreslony nie zawiera terminu jej rozwigzania. Powoduje zatem najtrwal-
sze zwigzanie pracodawcy i pracownika. Wynika to z obowigzujacych w Kodeksie pracy okre-
séw wypowiedzenia takiej umowy uzaleznionych od okresu zatrudnienia u tego samego pra-
codawcy. W tym przypadku okresy zatrudnienia nalezy traktowac tacznie i zsumowac je w ce-
lu ustalenia dtugosci okresu wypowiedzenia. Przerwy miedzy tymi okresami nie maja wéwczas
znaczenia i nie powoduja kazdorazowo liczenia okresu wypowiedzenia od nowa.

W przypadku okreséw wypowiedzenia liczonych w miesigcach, taki okres musi sie zakoriczy¢
w ostatnim dniu miesigca (po uptywie 1 lub 3 petnych miesiecy kalendarzowych) bez wzgledu
na date wreczenia wypowiedzenia. Wypowiedzenie umowy na czas nieokreslony przez praco-
dawce musi zawierad przyczyne uzasadniajaca to wypowiedzenie. Powinna by¢ ona konkretna
i rzeczywista, a nie ogdlnikowa.

Najczesciej wystepujacymi w praktyce orzecznictwa sadowego przyczynami uzasadniajacy-
mi wypowiedzenie umowy o prace sa:

M nieuzasadniona odmowa wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych czy w dniu wol-
nym od pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z 19 lutego 1987 r., | PR 6/87, OSNC 1988/4/52),

W czeste spéznienia do pracy, jako uchybienia obowiazkowi przestrzegania czasu pracy, a na-
wet jednorazowe, jesli z uwagi na specyfike pracy powoduja znaczne zaktécenie procesu
pracy (uzasadnienie uchwaty Sadu Najwyzszego z 27 czerwca 1985 r., Il PZP 10/85, OSNCP
1985/11/164),

M nieuzasadniona odmowa wykonania poleceri przetozonych zwigzanych z praca i mieszcza-
cych sie w granicach art. 100 § 2 Kodeksu pracy, w szczegdlnosci dotyczacych organizacji
i sposobu wykonywania pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z 10 maja 2000 r., | PKN 630/99,
OSNAP 2001/20/617),

M naruszanie zasad wspotzycia spotecznego w miejscu pracy przez stwarzanie napied, konflik-
téw i zagrozenia spokoju w zakfadzie pracy, przy czym istotny jest skutek tych dziatar, a nie
intencja pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z 21 lutego 1997 r., | PKN 15/97, OSNAP
1997/20/400),

B odmowa podpisania umowy o zakazie konkurencji, chyba ze taka umowa zawiera postano-
wienia niezgodne z przepisami Kodeksu pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z 3 listopada
1997 r., 1 PKN 333/97, OSNAP 1998/17/499),
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B podjecie przez pracownika dziatalno$ci gospodarczej, ktéra koliduje z wykonywaniem obo-
wiazkéw pracowniczych (wyrok Sadu Najwyzszego z 5 wrzesnia 1997 r., | PKN 223/97,
OSNAP 1998/17/499).

Nie mozna w drodze wypowiedzenia zmieniajacego zastapi¢ umowy na czas nieokreslony
umowa na czas okreslony (wyrok Sadu Najwyzszego z 28 kwietnia 1994 r., | PZP 52/93,
OSNAP 1994/11/169). Takiej zmiany mozna dokonac tylko na zasadzie porozumienia stron.

Informacja o warunkach zatrudnienia

Pracodawcy, ktérzy maja obowiazek utworzenia regulaminu pracy, musza poinformowac
pracownikéw na pismie w ciagu 7 dni od zawarcia umowy o prace o:
W obowigzujacej ich dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
B czestotliwo$ci wyptat wynagrodzenia za prace,
B wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
W dtugosci okresu wypowiedzenia umowy obowiazujacej pracownika,
W uktadzie zbiorowym, ktérym pracownik jest objety.

Pracodawcy, ktérzy nie musza tworzy¢ regulaminu pracy, informuja pracownikéw dodatko-
WO 0: porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia oraz przyjetym sposo-
bie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy.

Poinformowanie pracownika o obowiazujacych go warunkach zatrudnienia moze nastapic
jedynie przez samo wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy, bez przytaczania ich tre-
$ci. Pracodawca moze podac informacje o warunkach zatrudnienia takze w sposéb bardziej
wyczerpujacy, opisujac obowiazujace pracownika warunki pracy.

Najwieksze problemy sprawia pracodawcom podanie informacji o obowigzujacej pracow-
nika normie dobowej i tygodniowe;.

Okreslajac norme tygodniowa nalezy podad, ze wynosi ona w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy przecietnie 40 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym. Natomiast nor-
ma dobowa wynosi 8 godzin. Wystarczy takze wskaza¢ w tym przypadku art. 129 § 1 Ko-
deksu pracy, ktéry okresla te normy. Jednak w zakresie okreslania normy dobowej i tygo-
dniowe] wystepuja watpliwosci, ktére dotycza sformutowania informacji o tych normach
dla oséb zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz w szczegdlnych systemach
czasu pracy.

Norma dobowa i tygodniowa dla niepetnoetatowca jest taka sama, jak dla pracownikéw
zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy. Nalezy bowiem odrézni¢ norme od wymiaru.
Przekroczenie normy skutkuje praca w godzinach nadliczbowych. Natomiast wymiar czasu
pracy jest okreslony w umowie o prace, a jego przekroczenie nie stanowi pracy w godzinach
nadliczbowych.

Dla niepetnoetatowca, pracujacego np. na 1/2 etatu, przekroczenie wymiaru czasu pracy
ponad 1/2 etatu nie bedzie praca w godzinach nadliczbowych. W jego przypadku przekrocze-
nie normy czasu pracy nastapi przy pracy powyzej petnego etatu. Dlatego okreslajac niepet-
noetatowcowi normy czasu pracy nalezy to zrobic tak samo, jak w przypadku pracownika pet-
noetatowego.

. W .
25 stycznia 2011 r. INFOR Dodatek do MPPiU nr 2(170)



40 [art. 22-77] USTAWA KODEKS PRACY

W szczegdlnych systemach czasu pracy, takich jak np. system réwnowazny, $wiadczenie pra-
cy trwa powyzej 8 godzin na dobe. Jest ono réwnowazone skréceniem czasu pracy w innych
dniach okresu rozliczeniowego. W takim przypadku, okreslajac norme dobowa, nalezy zazna-
czyé, ze wynosi ona 8 godzin na dobe, ale moze by¢ wydtuzona do 12 godzin. Norma tygo-
dniowa wynosi w takich systemach 40 godzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy.

Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce oznacza najczesciej przejecie,
na podstawie okreslonej umowy, wtasnosci catego lub czesci pracodawcy, ale nie tylko. Moze
by¢ réwniez wynikiem wyodrebnienia sie z duzego zaktadu mniejszej firmy, ktéra stanie sie sa-
modzielnym pracodawca lub innej zmiany wtascicielskiej zaistniatej np. w wyniku dziedzicze-
nia. Przepisy Kodeksu pracy szczegétowo reguluja skutki takiego przejscia dla zatrudnionych
w tym czasie w zaktadzie pracownikéw. Sg to regulacje ochronne, bezwzglednie obowiazuja-
ce, co oznacza, ze nie moga zosta¢ w zaden sposéb ograniczone lub wytaczone przez praco-
dawcéw lub pracownikéw, nawet w drodze odpowiednich regulacji w ukfadzie zbiorowym
pracy czy regulaminie pracy. Normuja one status prawny pracownikéw zatrudnionych
w przejmowanym zaktadzie, gwarantujac jednoczesnie trwato$c ich stosunkéw pracy.

WAZNE!

Nie ma przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce, w rozumieniu
przepiséw Kodeksu pracy, w sytuacji zmian organizacyjnych pracodawcy, gdy np. spétka
jawna przeksztalca sie w spétke z ograniczona odpowiedzialnoscia.

Przejecie praw i obowiazkéw przez nowego pracodawce

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce powoduje, ze staje sie on
strong w dotychczasowych stosunkach prace. Oznacza to, ze nowy pracodawca nie musi
ponownie zawiera¢ uméw o prace z pracownikami przejetymi wraz z zaktadem, lecz nieja-
ko automatycznie wstepuje w istniejace stosunki pracy w miejsce dotychczasowego praco-
dawcy.

Przejcie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace. Oznacza to zatem przymus
przejecia wszystkich pracownikéw przez nowego pracodawce. Dopiero po tym przejeciu no-
wy pracodawca moze ksztattowac polityke kadrowa wedtug swojego uznania i, przyktadowo,
wypowiedzie¢ okreslonej grupie pracownikéw umowy o prace w zwyktym trybie, przy zacho-
waniu wszystkich wymagan formalnych z tym zwigzanych.

Nowy pracodawca staje sie odpowiedzialny za catos¢ majatkowych i niemajatkowych zobo-
wiazar wynikajacych z uméw o prace przejetych pracownikéw. Od tej zasady jest jednak je-
den wyjatek. Za zobowiazania wynikajace ze stosunku pracy, powstate przed przejsciem cze-
$ci zaktadu pracy na nowego pracodawce, dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadaja
solidarnie. Taka odpowiedzialno$¢ wystepuje jedynie w przypadku przejscia czesci zaktadu na
nowego pracodawce. W sytuacji przej$cia catosci, dotychczasowy pracodawca nie bedzie juz
bowiem istniat.

Odpowiedzialnos¢ solidarna pracodawcédw oznacza natomiast, ze pracownik moze na tych
samych zasadach zada¢ zaspokojenia catosci lub czesci swojego roszczenia od kazdego z pra-
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codawcéw w takim samym zakresie. Zaspokojenie roszczenia przez ktéregokolwiek z praco-
dawcéw zwalnia z odpowiedzialnosci tego drugiego pracodawce.

Zobowiazania majatkowe moga dotyczy¢ przede wszystkim wynagrodzenia za prace, dodat-
kéw do tego wynagrodzenia, ale réwniez innych jego sktadnikéw czy odpraw wynikajacych
z przepiséw wewnatrzzaktadowych, ktére staty sie trescia pracowniczych stosunkéw pracy.
Zmiana tych warunkéw musi nastapi¢ w drodze wypowiedzenia zmieniajacego lub za porozu-
mieniem stron, ktérego nowy pracodawca moze dokonaé bezposrednio po przejeciu catosci
badz czesci zaktadu.

Inaczej wyglada sytuacja pracownikéw przejmowanego zaktadu, ktdérzy sa objeci uktadem
zbiorowym pracy. Nowy pracodawca musi bowiem w takim przypadku w okresie roku od dnia
przejecia zaktadu pracy lub jego czesci stosowaé wobec tych pracownikéw warunki pracy za-
warte w ukfadzie zbiorowym. Po uptywie tego terminu, jezeli pracodawca nie chce kontynu-
owac zatrudnienia pracownikéw na zasadach wynikajacych z uktadu, musi wypowiedzie¢ im
dotychczasowe warunki zatrudnienia wynikajace z uktadu zbiorowego.

Pracownik byt zatrudniony u pracodawcy, u ktérego obowigzywatl zakfadowy
uktad zbiorowy pracy. Miat on ponad 3-letni staz pracy w tym zakfadzie pracy. 15 stycznia
2010 r. nastgpita sprzedaz catosci zaktadu pracy nowemu wfascicielowi. Zatem nowy praco-
dawca bedzie mogt wypowiedzie¢ pracownikowi dotychczasowe warunki pracy wynikajgce
Z ukfadu zbiorowego dopiero od 15 stycznia 2011 r. Z racji trzymiesiecznego okresu wypowie-
dzenia, jaki posiada pracownik, bedzie on mogt zosta¢ pozbawiony przywilejéw uktadowych
najwczesniej od 1 maja 2011 r.

Nie ma jednak przeszkéd, by pracodawca stosowat wobec przejetych pracownikéw korzyst-
niejsze warunki niz wynikajace z dotychczasowego uktadu zbiorowego pracy.

Pracownicy zatrudnieni na innej podstawie niz umowa o prace

Zasada automatyzmu wstepowania w miejsce dotychczasowego pracodawcy przy przeje-
ciu zaktadu pracy lub jego czesci, jaka ma miejsce w stosunku do pracownikéw zatrudnio-
nych na podstawie umowy o prace, nie wystepuje w przypadku pracownikéw swiadczacych
prace na innej podstawie. Mowa tu o pracownikach, ktérzy wykonuja swe obowiazki stuz-
bowe w ramach taczacego ich stosunku pracy, nawiagzanego jednak na podstawie: powota-
nia, mianowania, wyboru lub spétdzielczej umowy o prace. Nowy pracodawca z dniem
przejecia zaktadu pracy lub jego czesci jest zobowiazany zaproponowac tym pracownikom
nowe warunki pracy i ptacy oraz wskazac termin, nie krétszy niz 7 dni, do ktérego moga oni
ztozy¢ o$wiadczenia o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W razie
nieuzgodnienia nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy stosunek pracy rozwiazuje
sie z uptywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia, ktéry bedzie zalezat od zaktadowe-
go stazu pracy pracownika. Okres wypowiedzenia takiej umowy bedzie liczony od dnia,
w ktérym pracownik poinformowat nowego pracodawce o odmowie przyjecia zapropono-
wanych warunkéw. W przypadku nieztozenia przez pracownika o$wiadczenia w tym zakre-
sie, okres wypowiedzenia nalezy liczy¢ od ostatniego dnia terminu wyznaczonego przez pra-
codawce na jego ztozenie. Rozwigzanie stosunku pracy w takim przypadku powoduje dla
pracownika skutki, jakie przepisy prawa wiaza z rozwiazaniem stosunku pracy przez praco-
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dawce za wypowiedzeniem. Ma to np. znaczenie w zakresie prawa zwalnianego pracownika
do zasitku dla bezrobotnych.

Osoby zatrudnione na innej podstawie niz stosunek pracy

Pracodawca moze réwniez zatrudniac okreslona grupe oséb na podstawie stosunkéw cywil-
noprawnych, np. umowy zlecenia, umowy o dzieto, kontraktu menedzerskiego itd. Sytuacja
takich oséb w przypadku przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce jest zupetnie inna niz
pracownikéw. Przepisy Kodeksu pracy w ogéle nie reguluja sytuacji tych oséb w razie przeje-
cia zaktadu przez innego pracodawce w zwiazku z tym, ze nie maja do nich zastosowania prze-
pisy prawa pracy, lecz przepisy prawa cywilnego. Oznacza to, ze nowy pracodawca nie staje
sie strong umoéw cywilnoprawnych podpisanych przez poprzedniego pracodawce. Nie ma on
réwniez obowiazku proponowania tym osobom nowych warunkéw zatrudnienia (cywilno-
prawnego czy w ramach stosunku pracy) w zwiazku z przejeciem zaktadu. Nowy pracodawca
nie musi ponadto rozwiazywaé takich uméw, gdyz nie byt i przez przejecie zaktadu pracy nie
stat sie ich strona. Decyzja w zakresie kontynuowania uméw cywilnych badz ich rozwiazania
bedzie nalezata do poprzedniego pracodawcy, ktéry je nawiazywat.

Tryb przejscia zaktadu i zwiazane z tym obowiazki wobec pracownikéw
W przypadku gdy w przejmowanym i przejmujacym zaktadzie pracy dziataja zwiazki zawo-
dowe, dotychczasowy i nowy pracodawca sa zobowigzani, co najmniej na 30 dni przed prze-
widywanym przejsciem zaktadu lub jego czesci, do poinformowania na pismie dziatajacych
u kazdego z nich zaktadowych organizacji zwiazkowych o:
M terminie tego przejscia,
B prawnych i ekonomicznych przyczynach przejscia,
M socjalnych skutkach przejscia dla swoich pracownikéw,
B zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegdl-
nosci warunkéw pracy, ptacy i przekwalifikowania (art. 26" ust. 1i 2 ustawy o zwigzkach zawo-

dowych).

Na tym procedura informacyjna koriczy sie w sytuacji, gdy dotychczasowy lub nowy praco-
dawca nie zamierza zmienia¢ warunkéw zatrudnienia przejetych pracownikéw. Jesli nowy pra-
codawca chce podjaé takie dziatania, musi przystapic¢ do negocjacji z zaktadowymi organiza-
cjami zwiazkowymi w celu zawarcia porozumienia w tym zakresie, w terminie nie dtuzszym niz
30 dni od dnia przekazania informacji o planowanych dziataniach. Zawarcie porozumienia
nie jest jednak obligatoryjne. Jego brak daje pracodawcy prawo do samodzielnego podejmo-
wania dziatari w sprawach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw. Podejmujac je
pracodawca musi jednak uwzgledni¢ ustalenia dokonane w toku negocjacji ze zwigzkami
(art. 26" ust. 3 i 4 ustawy o zwigzkach zawodowych).

W przypadku gdy u obu pracodawcéw nie dziatajg zaktadowe organizacje zwiazkowe, do-
tychczasowy i nowy pracodawca informuja na pismie swoich pracownikéw o identycznych
ww. kwestiach, jak ma to miejsce w przypadku informacji dla zwiazkéw zawodowych. Taki
sam jest réwniez termin przekazania tej informacji, gdyz powinno to nastapi¢ na co najmniej
30 dni przed przewidywanym terminem przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pra-
codawce. Informacja powinna by¢ przekazana indywidualnie kazdemu z pracownikéw.
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Jezeli w jednym z zaktaddéw dziataja zwiazki zawodowe, a w drugim nie, kazdy z pracodaw-
céw stosuje taka sama procedure informacyjna, z tym ze w jednym przypadku skierowana do
zwiazkéw zawodowych, a w drugim bezposrednio do pracownikéw.

Uprawnienia pracownika

Bez wzgledu na to, czy w zaktadzie dziataja zwigzki zawodowe czy nie, pracownik w terminie
2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce moze bez wypo-
wiedzenia, ale za 7-dniowym uprzedzeniem rozwigzad stosunek pracy z pracodawca. Do celéw
dowodowych pracownik powinien zrobi¢ to na pismie. W pisemnej informacji o przejsciu za-
ktadu lub jego czesci nalezy pracownika pouczy¢ o mozliwosci skorzystania z takiego prawa.
Rozwigzanie przez pracownika umowy w tym trybie powoduje dla niego skutki, jakie przepisy
prawa pracy wiazg z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Pracownikowi, ktéry rozwiazat w takiej sytuacji stosunek pracy za 7-dniowym uprzedze-
niem, nie przystuguje z tego tytutu wynagrodzenie za okres wypowiedzenia, jak réwniez zadne
odszkodowanie.

Ponadto, zgodnie ostatnia uchwatg Sadu Najwyzszego w tym zakresie z 18 czerwca 2009 r.
(111 PZP 1/09), ,,rozwiazanie stosunku pracy w trybie art. 23" § 4 Kodeksu pracy nie uprawnia
do nabycia odprawy pienieznej, o ktérej mowa w art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegdl-
nych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw (Dz.U. Nr 90, poz. 844 ze zm.), chyba ze przyczyna rozwigzania stosunku pra-
cy byta powazna zmiana warunkéw pracy na niekorzy$¢ pracownika”.

Rozwiazanie umowy o prace
Porozumienie stron

Rozwiazanie umowy o prace za porozumieniem stron jest mozliwe w kazdym czasie
i w dogodnym dla stron umowy terminie. Nie ma przy tym znaczenia, czy pracownik pozo-
staje w tym czasie na urlopie wypoczynkowym, zwolnieniu chorobowym czy jest nieobecny
w pracy z powodu innej usprawiedliwionej przyczyny. Decydujace znaczenie ma zatem
w tym przypadku wola stron stosunku pracy. Nie ma réwniez przeszkéd, by do takiego roz-
wiazania doszto w trakcie trwajacego okresu wypowiedzenia umowy pracownika. Przepisy
prawa pracy nie przewidziaty zadnej szczegélnej formy rozwigzania umowy o prace za po-
rozumieniem stron. Warto jednak, by w celach dowodowych takie rozwigzanie byto po-
twierdzone na pismie. Jezeli pracownik sktada prosbe o rozwiazanie umowy za porozumie-
niem stron w konkretnym dniu, pracodawca ma mozliwo$¢ przychyli¢ sie do takiej prosby
badz odmdwid.

Gdy pracodawca wyrazi zgode na porozumienie stron, wskazujac jednak inna date rozwia-
zania umowy niz zaproponowana przez pracownika, to aby doszto do rozwiazania umowy za
porozumieniem, pracownik bedzie musiat wyrazi¢ zgode na zaproponowany przez pracodaw-
ce nowy termin rozwiazania umowy.

Rozwiazanie umowy za wypowiedzeniem

Wypowiedzenie umowy o prace przez pracownika nie jest zbyt sformalizowane. Musi ono
wprawdzie nastapic na pismie, jednak pracownik nie ma obowiazku wskazywania zadnej przy-
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czyny swojej decyzji o wypowiedzeniu. Ponadto moze to uczyni¢ w kazdym czasie i obowigzu-
ja go jedynie okresy wypowiedzenia przewidziane w Kodeksie pracy.

Inaczej sytuacja wyglada w przypadku wypowiadania umowy o prace przez pracodawce.
Poza tym, ze musi ono nastapic¢ na pismie, istnieje réwniez wiele ograniczeri uniemozliwia-
jacych pracodawcy wypowiedzenie takiej umowy. Nie moze on mianowicie wypowiedzie¢
umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia wieku
emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osia-
gnieciem tego wieku. Ponadto wypowiadanie przez pracodawce umowy jest zabronione
w czasie urlopu pracownika (wypoczynkowego, bezptatnego), a takze innej usprawiedliwio-
nej nieobecnosci w pracy, np. zwolnienia lekarskiego. Ograniczenia dotyczace wypowiada-
nia umoéw o prace dotycza réwniez kobiet w cigzy, o czym bedzie mowa w dalszej czesci ko-
mentarza.

Ponadto pracodawca w wypowiedzeniu umowy o prace pracownika jest zobowigzany do
zawarcia pouczenia o przystugujacym mu prawie wniesienia odwotania do sadu pracy w ter-
minie 7 dni od jego otrzymania.

W przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej z pracownikiem na czas nieokreslo-
ny, pracodawca jest zobowiazany kazdorazowo zawrze¢ w nim przyczyne wypowiedzenia ta-
kiej umowy. Powinna ona by¢ wskazana w sposéb wyczerpujacy i konkretny. Ograniczenie sie
wytacznie do ogélnikowo wskazanej przyczyny moze by¢ dla pracodawcy ktopotliwe, jesli pra-
cownik odwota sie od wypowiedzenia do sadu pracy. Dodatkowo w przypadku wypowiedze-
nia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony pracodawca jest oczywiscie zobowiazany do
przeprowadzenia procedury konsultacji zwiazkowe;.

Rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia
Zwolnienie dyscyplinarne pracownika

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w ra-
zie:

W ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych. Kazdorazowo o tym,
czy dane zachowanie pracownika byto ciezkim naruszeniem, decyduje pracodawca. To on
musi podja¢ decyzje w tym zakresie, kierujac sie stopniem tego naruszenia i ewentualna
strata po stronie firmy. Przyczynami, ktére uzasadniaja takie rozwigzanie umowy, sa np.:
niestawianie sie do pracy bez usprawiedliwienia, spozywanie alkoholu w pracy, celowe
dziatanie na szkode pracodawcy. W przypadku natomiast, gdy pracownik nie zgodzi sie
ze wskazang przez pracodawce przyczyna, moze odwotac sie do sadu pracy, ktéry osta-
tecznie rozstrzygnie, czy zachowanie pracownika uzasadniato rozwigzanie umowy w try-
bie dyscyplinarnym;

B popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestepstwa, ktdre unie-
mozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczy-
wiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem. Nie kazde zatem przestepstwo, na-
wet oczywiste lub stwierdzone prawomocnym wyrokiem, uzasadnia automatyczne zwolnie-
nie pracownika bez zachowania okresu wypowiedzenia. Musi ono bowiem uniemozliwia¢
dalsze zatrudnianie pracownika na zajmowanym stanowisku. Decydujace znaczenie bedzie
miat w tym przypadku rodzaj popetnionego przez pracownika przestepstwa;
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Pracownik zatrudniony w banku na stanowisku zwigzanym z odpowiedzialnoscig
za duze przeptywy finansowe popetnit nieumysinie przestepstwo - spowodowat wypadek sa-
mochodowy ze skutkiem Smiertelnym. Za to przestepstwo zostaf skazany na kare pozbawie-
nia wolnosci w zawieszeniu. Popetnienie tego przestepstwa nie ma zwigzku z jego praca i nie
uniemozliwia dalszego zatrudniania pracownika na dotychczasowym stanowisku. Gdyby jed-
nak pracownik ten dopuscit sie przestepstwa finansowego zwigzanego z wykonywang praca,
to wéwczas, mimo nawet wyroku w zawieszeniu, jego zatrudnianie na zajmowanym stanowi-
sku stafoby sie niemoZliwe i uzasadniafo rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia.

B zawinione] przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zaj-
mowanym stanowisku. Wskutek utraty takich uprawnier zatrudnianie pracownika na da-
nym stanowisku staje sie bezprzedmiotowe. Dotyczy to zawoddw, przy wykonywaniu kté-
rych nalezy sie wykaza¢ okreslonymi uprawnieniami, np. kierowcéw, operatoréw specjali-
stycznych maszyn, lekarzy itp.

Nalezy pamietad, ze rozwigzanie umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia jest uzasad-
nione jedynie w przypadku zawinionej przez pracownika utraty uprawnieri. Utrata takich
uprawnier bez winy pracownika, np. z powodu pogorszenia sie stanu zdrowia kierowcy i utra-
ty z tego powodu prawa jazdy, nie bedzie uzasadniata rozwigzania z nim umowy bez zacho-
wania okresu wypowiedzenia. W takim przypadku, jezeli pracodawca nie ma mozliwosci po-
wierzenia pracownikowi innej pracy, bedzie mégt wypowiedzie¢ mu umowe o prace z zacho-
waniem odpowiedniego okresu wypowiedzenia.

Mozliwo$¢ rozwiazania z pracownikiem umowy o prace bez zachowania okresu wypowie-
dzenia jest ograniczona w czasie. Pracodawca nie moze tego uczyni¢ po uptywie 1 miesigca od
uzyskania wiadomosci o okolicznosciach uzasadniajacych rozwiazanie umowy.

Rozwigzanie kazdej umowy o prace (na okres prébny, na czas okreslony, na zastepstwo itd.)
bez zachowania okresu wypowiedzenia (dyscyplinarnie) musi:

W nastapic na pismie,

B zawiera¢ pouczenie o mozliwosci odwotania sie pracownika w terminie 14 dni do wtasciwe-
go sadu pracy,

W okreslac przyczyne uzasadniajaca to rozwiazanie.

W przypadku pracownika nalezacego do zwiazkéw zawodowych pracodawca musi przed roz-
wigzaniem z nim umowy zasiegnac opinii organizacji zwiazkowej reprezentujacej pracownika.

Rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia i bez winy pracownika

Rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym, bez zachowania okresu wypowie-
dzenia, jest réwniez mozliwe w przypadku przedtuzajacej sie usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika w pracy. Wprawdzie Kodeks pracy gwarantuje w art. 41 kazdemu pracownikowi
ochrone stosunku pracy podczas usprawiedliwionej nieobecnosci, jednak tylko przez pewien
okres.

Dlatego pracodawca ma prawo rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, jezeli:

W niezdolnos$¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa dtuzej niz 3 miesiace - gdy pracow-
nik byt zatrudniony u danego pracodawcy krécej niz 6 miesiecy lub
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M niezdolno$¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa dtuzej niz taczny okres pobierania
z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez
pierwsze 3 miesigce - gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej
6 miesiecy lub jezeli niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy al-
bo choroba zawodowa,

W usprawiedliwiona nieobecno$¢ pracownika w pracy z innych niz ww. przyczyn trwa dfuzej
niz 1 miesiac.

Niezdolnos$¢ pracownika do pracy uprawniajaca do rozwigzania umowy musi by¢ potwier-
dzona stosownym orzeczeniem lekarskim.

Forma oraz elementy rozwigzania umowy w tym trybie sa identyczne jak przy zwolnieniu
dyscyplinarnym pracownika. ldentyczna jest rowniez procedura konsultacji zwiazkowe;.

Rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia nie mozna dokonaé réwniez w razie nie-
obecnosci pracownika ze wzgledu na chorobe zakazng przez okres pobierania z tego tytutu
wynagrodzenia i zasitku. Nie ma w tym przypadku zadnego znaczenia okres zatrudnienia pra-
cownika u danego pracodawcy. Ochrona trwa tu przez caty przyznany pracownikowi okres za-

sitkowy.

Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia przez pracownika

Pracownikowi przystuguje prawo do rozwigzania z pracodawca umowy o prace w trybie na-
tychmiastowym (bez wypowiedzenia) w 2 przypadkach:

M gdy po wydaniu orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego szkodliwy wptyw wykonywanej pra-
cy na zdrowie pracownika pracodawca nie przeniesie go do innej pracy, odpowiedniej ze
wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje, w terminie wskazanym w tym orzeczeniu,

B w razie ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracodawcy wobec pracownika.

W obowiazujacych przepisach nie ma wskazar, jakie zachowania pracodawcy beda uza-
sadniaty mozliwos¢ rozwiazania przez pracownika umowy o prace w tym trybie. W kazdym
przypadku bedzie to zalezne od okolicznosci i rodzaju tych naruszeri. Na pewno pracownik
bedzie mdgt rozwiaza¢ umowe bez wypowiedzenia, jezeli pracodawca: nie wyptaca mu na-
leznego wynagrodzenia, stosuje wobec niego mobbing, nie zapewnia odpowiednich warun-
kéw bhp.

Pracownik podejmujac decyzje o takim rozwigzaniu umowy musi jednak liczy¢ sie z tym, ze
- w razie odwotania sie pracodawcy do sadu pracy i podzielenia przez sad stanowiska praco-
dawcy - bedzie on miat w stosunku do pracownika roszczenie o odszkodowanie.

Rozwiazanie umowy w tym trybie wymaga od pracownika zachowania formy pisemnej
wraz z podaniem przyczyny uzasadniajacej takie rozwigzanie. Pracownik podejmujac decy-
zje o takim rozwigzaniu umowy jest réwniez ograniczony w czasie i nie moze tego dokonac
po uptywie T miesigca od dowiedzenia sie o zaistnieniu przyczyny uzasadniajacej to rozwia-
zanie.

Pracodawca jest zobowigzany do wyptacenia pracownikowi, ktéry rozwiazat umowe o pra-
ce z powodu ciezkiego naruszenia praw pracowniczych, odszkodowania w wysokosci:

M wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, gdy strony taczyta umowa o prace na czas nieokre-
$lony,
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B wynagrodzenia za okres 2 tygodni w przypadku umowy na czas okreslony (bez wzgledu na
to, czy zawarto w niej klauzule o mozliwosci wezesniejszego wypowiedzenia) lub na czas wy-
konania okreslonej pracy.

Z rozwiazaniem przez pracownika umowy o prace w tym trybie zwiazana jest fikcja prawna
nakazujaca traktowanie takiego rozwiazania, w zakresie przewidzianych przez prawo skutkéw,
na réwni z wypowiedzeniem umowy o prace przez pracodawce. Dlatego takie uregulowanie
ma réwniez znaczenie dla pracownika w sferze pomocy dla bezrobotnych, gdzie wypowiedze-
nie umowy przez pracodawce uprawnia go do $wiadczeri przystugujacych bezrobotnym, m.in.
do zasitku dla bezrobotnych.

Wygasniecie stosunku pracy

Jedna z form rozwiazania umowy o prace jest wygasniecie stosunku pracy. Do tego rozwia-
zania umowy dochodzi z mocy prawa. Nie musi by¢ ono zatem dokonane przez o$wiadczenie
pracownika lub pracodawcy. Wygasniecie stosunku pracy najczesciej ma miejsce w przypad-
kach:

B $mierci pracownika,
B smierci pracodawcy,
B tymczasowego aresztowania pracownika.

Smier¢ pracownika

Po wygasnieciu umowy z powodu $mierci pracownika pozostaja po nim czesto prawa ma-
jatkowe wynikajace z wczesniej istniejacego stosunku pracy, np. prawo do zalegtego wynagro-
dzenia czy ekwiwalentu za niewykorzystany urlop. W takiej sytuacji pozostate po zmartym pra-
cowniku prawa majatkowe przechodza na cztonkdéw rodziny pracownika, a w razie ich braku
wchodza do spadku.

Do dziedziczenia praw majatkowych po zmartym pracowniku sa uprawnieni matzonek
i osoby uprawnione do renty rodzinnej po zmartym. Wszystkie osoby uprawnione dziedzicza
prawa majatkowe w réwnych czesciach.

W przypadku wygasniecia stosunku pracy w wyniku $mierci pracownika nalezy sporzadzi¢
takze $wiadectwo pracy i wlaczy¢ je do czesci C jego akt osobowych.

Z wnioskiem o wydanie przez pracodawce $wiadectwa pracy moze wystapi¢ cztonek rodzi-
ny zmartego pracownika, a takze inna osoba bedaca spadkobierca tego pracownika.

Smier¢ pracodawcy

Umowa o prace wygasa z dniem $mierci pracodawcy. Dotyczy to firm prowadzonych
przez osoby fizyczne, ale nie odnosi sie np. do spétek prawa handlowego. Umowa nie wy-
gasa, jezeli pracownik zostanie przejety przez innego pracodawce w trybie art. 23" Kodek-

su pracy.

Pracodawca prowadzit jako osoba fizyczna cukiernie, w ktorej zatrudniat 3 pra-
cownikdw. Pracodawca miat wypadek samochodowy, w wyniku ktérego zmart. Wtascicielem
cukierni zostat jego syn, ktdry przejat pracownikéw w trybie art. 23' Kodeksu pracy. W takim
przypadku nie doszto do wygasniecia stosunkdw pracy.
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W razie $mierci pracodawcy pracownikom, ktérym wygasty umowy, nalezy wyptacic¢ odszko-
dowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia i wyda¢ swiadectwo pracy. Zo-
bowiazani sg do tego spadkobiercy zmartego pracodawcy.

Tymczasowe aresztowanie

Umowa o prace z pracownikiem tymczasowo aresztowanym wygasa po 3 miesigcach prze-
bywania w areszcie, chyba ze pracodawca wczedniej rozwiaze z takim pracownikiem umowe
o prace bez wypowiedzenia. Samo tymczasowe aresztowanie nie moze by¢ powodem do roz-
wiazania umowy o prace. Pracodawca moze jednak dyscyplinarnie zwolni¢ pracownika tym-
czasowo aresztowanego, jezeli przez swoje zachowanie naruszyt on przepis art. 52 Kodeksu

pracy.
Niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy

Pracownikowi przystuguje prawo odwotania do wtasciwego sadu pracy, jezeli uwaza, ze wy-
powiedzenie mu umowy przez pracodawce byto niezgodne z prawem. Rézny jest jednak ro-
dzaj uprawnieri przystugujacych takiemu pracownikowi w zaleznosci od tego, jaka taczyta go
z pracodawca umowa o prace.

Umowa na czas nieokreslony

W przypadku tej umowy pracownik uznajac, ze wypowiedzenie mu umowy o prace byto nie-
uzasadnione lub sprzeczne z przepisami prawa, moze w odwotaniu do sadu zada¢ uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne, a gdy umowa ulegta juz rozwiazaniu - przywrécenia do pra-
cy lub odszkodowania. Sad jest wéwczas zwiazany zadaniem pracownika. Jesli jednak sad
uzna, ze orzeczenie o bezskutecznosci wypowiedzenia lub o przywréceniu do pracy jest nie-
mozliwe lub niecelowe, moze zasadzi¢ na rzecz pracownika jedynie odszkodowanie.

Ocena niemoznosci lub niecelowosci uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywré-
cenia do pracy zalezy wytacznie od decyzji sadu. W przypadku pracownikdw, ktérych stosu-
nek pracy podlega ochronie przed wypowiedzeniem (kobiety w ciazy, osoby w wieku przed-
emerytalnym), sad moze orzec o odszkodowaniu zamiast o przywréceniu do pracy wytacznie
wtedy, gdy to przywrdcenie jest niemozliwe z powodu upadtosci lub likwidacji pracodawcy.

Za czas pozostawania bez pracy pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku orzeczenia
o przywrdceniu do pracy, przystuguje wynagrodzenie:

M za caly czas pozostawania bez pracy - gdy umowe o prace rozwigzano z: pracownikiem
w przedemerytalnym wieku ochronnym, kobieta w okresie ciazy czy urlopu macierzyriskiego,
pracownikiem - ojcem wychowujacym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyriskie-
go lub w innych przypadkach, gdy rozwiazanie umowy podlega ograniczeniom na podstawie
przepiséw szczegbtowych, np. o zwigzkach zawodowych, spotecznej inspekgji pracy,

M nie wiecej niz za 1 miesiac, gdy okres wypowiedzenia wynosit 3 miesiace,

M nie wiecej niz za 2 miesiace w pozostatych przypadkach.

Warunkiem otrzymania tego wynagrodzenia jest jednak podjecie pracy przez pracownika,
ktéry na mocy orzeczenia sadu zostat do niej przywrdcony.

Jezeli sad pracy orzeka o odszkodowaniu w zwiazku z nieuzasadnionym lub niezgodnym
z prawem wypowiedzeniem umowy zawartej na czas nieokre$lony, moze ono ksztattowac sie
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w wysokosci wynagrodzenia pracownika za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie mniej jed-
nak niz w wysokosci wynagrodzenia za obowiazujacy pracownika okres wypowiedzenia.

Umowa na okres prébny

W tym przypadku sad pracy nie orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia takiej umowy lub
o przywréceniu pracownika do pracy, lecz jedynie o odszkodowaniu. Za wypowiedzenie takiej
umowy niezgodnie z prawem pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokosci wyna-
grodzenia za czas, do uptywu ktérego miata trwaé umowa.

Umowa na czas okreslony i na czas wykonania okreslonej pracy

W przypadku niezgodnego z prawem wypowiedzenia tych uméw sad pracy moze réwniez
orzec jedynie o odszkodowaniu w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umo-
wa miafa trwad, nie wiecej jednak niz za 3 miesiace.

Niezgodne z prawem rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia

Pracownikowi, z ktérym pracodawca rozwiagzat umowe o prace bez zachowania okresu wy-
powiedzenia z naruszeniem przepiséw w tym zakresie, przystuguje prawo wystapienia do sa-
du pracy z roszczeniem o przywrécenie do pracy lub o odszkodowanie.

Takie roszczenie przystuguje bez wzgledu na rodzaj umowy o prace taczacej pracodawce
z pracownikiem. Sad jest zwigzany zadaniem pracownika. Jezeli jednak stwierdzi niecelowos¢
lub niezasadnos¢ przywrdcenia do pracy, moze orzec wytacznie o odszkodowaniu w wysoko-
$ci za okres wypowiedzenia. Ponadto pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywréce-
nia do pracy, przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz
za 3 miesiace i nie mniej niz za miesiac. Wynagrodzenie za caly okres pozostawania bez pracy
przystuguje natomiast, tak samo jak przy niezgodnym z prawem wypowiedzeniu umowy
o prace, pracownikom podlegajacym szczegdlnej ochronie.

W przypadku gdy pracownika wiazata z pracodawca umowa o prace na czas okreslony lub
na czas wykonania okreslonej pracy, sad moze, w razie stwierdzenia niezgodnego z prawem
rozwigzania takiej umowy bez wypowiedzenia, zasadzi¢ na rzecz pracownika odszkodowanie.
Takie orzeczenie sadu zapadnie, jezeli uptynat juz termin, do ktérego umowa miata trwac lub
przywrécenie do pracy jest niewskazane ze wzgledu na krétki okres pozostaty do uptywu tego
terminu. Wysoko$¢ odszkodowania wynosi wéwczas réwnowarto$¢ wynagrodzenia za prace
pracownika za okres, do ktérego miata trwaé¢ umowa, nie wiecej jednak niz za 3 miesigce.

W wyroku z 27 listopada 2007 r. (sygn. akt SK 18/05, Dz.U. Nr 225, poz. 1672) Trybunat
Konstytucyjny orzekt, ze ,art. 58 w zwiazku z art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy (Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.) rozumiany w ten sposéb, ze wytacza dochodze-
nie innych, niz okreslone w art. 58 Kodeksu pracy, roszczeri odszkodowawczych zwigzanych
z bezprawnym rozwiazaniem umowy o prace bez wypowiedzenia, jest niezgodny z art. 64
ust. 1 w zwiazku z art. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej oraz nie jest niezgodny z art. 45
ust. 1iart. 77 ust. 2 konstytucji”. W praktyce oznacza to, ze pracownik, z ktérym rozwigza-
no umowe o prace z naruszeniem przepiséw i w wyniku tego ponidst on szkode, moze docho-
dzi¢ dodatkowo jej rekompensaty takze na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego. Dotych-
czas dochodzenie takich roszczeri na drodze cywilnoprawnej byto zabronione. Po wyroku try-
bunatu pracownicy beda mogli dochodzi¢ od pracodawcy w wyniku bezprawnego zwolnienia
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z pracy rekompensaty np. za utrate prawa do odprawy, wczesniejszej emerytury czy nagrody
jubileuszowej. W praktyce, cho¢ trybunat orzekt w sprawie bezprawnego zwolnienia bez wy-
powiedzenia, nowa wyktadnia dopuszczajaca rekompensate wszystkich utraconych korzysci
bedzie dotyczy¢ kazdego bezprawnego zwolnienia z pracy.

Telepraca

Telepraca polega na wykonywaniu pracy regularnie poza zaktadem pracy z wykorzystaniem
$rodkéw komunikacji elektronicznej, np. Internetu.

Warunki wykonywania takiej pracy ustala pracodawca w porozumieniu z zaktadowa orga-
nizacjg zwiagzkowa, a gdy taka nie dziata u pracodawcy, pracodawca ustala te warunki w re-
gulaminie po uprzednich konsultacjach z przedstawicielami pracownikéw. W celu mozliwosci
korzystania przez pracodawce z zatrudniania telepracownikéw musi zatem powsta¢é odrebny
dokument w postaci porozumienia lub regulaminu.

Rozpoczecie pracy w formie telepracy

Telepracownikiem mozna sie sta¢ przy zawieraniu umowy o prace lub juz w trakcie zatrud-
nienia. Elementy umowy o prace sa w takim przypadku takie same jak dla kazdej umowy
o prace, z jednym wyjatkiem. Umowa o prace pracownika przyjmowanego do pracy jako te-
lepracownika musi zawiera¢ dodatkowo uzgodnione miedzy stronami umowy warunki wyko-
nywania pracy w tej formie. W trakcie trwajacego zatrudnienia rozpoczecie pracy w formie te-
lepracy moze nastgpi¢ na podstawie porozumienia stron zawartego miedzy pracodawca
a pracownikiem, w ktérym nalezy okresli¢ warunki wykonywania telepracy. Wniosek o taka
zmiane charakteru pracy moze pochodzi¢ od pracodawcy lub pracownika. Pracodawca powi-
nien w miare mozliwosci uwzgledni¢ wniosek pracownika w tym zakresie i umozliwi¢ mu wy-
konywanie obowiazkéw stuzbowych w formie telepracy.

WAZNE!

Nie jest dopuszczalne powierzenie pracownikowi na okres do 3 miesiecy w roku kalenda-
rzowym telepracy na podstawie art. 42 § 4 Kodeksu pracy.

Brak zgody pracownika na wykonywanie pracy w formie telepracy jest wiazacy dla praco-
dawcy i nie moze powodowac zadnych negatywnych nastepstw dla pracownika.

Zaprzestanie wykonywania telepracy

Jezeli do wykonywania telepracy doszto w trakcie zatrudnienia, kazda ze stron stosunku pra-
cy moze wystapi¢ w terminie 3 miesiecy od rozpoczecia pracy w takiej formie z wigzacym
wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy.

Firma zatrudniata od 1 grudnia 2010 r. w formie telepracy jednego z pracownikow.
Po miesigcu tej pracy pracownik ztozyt pracodawcy wniosek o zatrudnienie go jako zwyktego
pracownika, a nie telepracownika. Taki wniosek nie jest dla pracodawcy wigzgcy, poniewaz od
razu umaowit sie z pracownikiem na prace w ramach telepracy. Obowigzek zmiany warunkow
Z telepracownika na zwykfego pracownika w ciggu 3 miesiecy wykonywania telepracy dotyczy
tylko sytuacji, gdy pracownik juz byt zatrudniony u pracodawcy i podjat prace w formie tele-
pracy.
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Whiosek o zrezygnowanie z wykonywania pracy w formie telepracy nie musi by¢ w zaden
spos6b uzasadniany. W takim przypadku pracodawca uzgadnia z pracownikiem termin po-
wrotu do wykonywania pracy na poprzednich warunkach, ktéry nie moze by¢ jednak dtuzszy
niz 30 dni od dnia otrzymania takiego wniosku. Powrét pracownika do poprzednich warun-
kéw pracy nie wymaga wéwczas zmiany jego umowy.

Jezeli jednak pracownik wystapi z takim wnioskiem po uptywie 3 miesiecy pracy jako tele-
pracownik, pracodawca musi go uwzgledni¢ tylko wtedy, gdy ma taka mozliwos¢é. Zatem
wniosek pracownika w tym zakresie nie jest juz dla pracodawcy wiazacy. Jesli pracodawca
chce zaprzestania przez pracownika pracy w formie telepracy, na co pracownik sie nie zgadza,
przywrécenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy wymaga wprowadzenia zmiany do
umowy o prace w trybie wypowiedzenia zmieniajacego.

WAZNE!

Rezygnacja pracownika z wykonywania obowiazkéw stuzbowych w formie telepracy nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace.

Obowiazki pracodawcy

Pracodawca zatrudniajacy pracownika w formie telepracy jest zobowiazany:

B dostarczy¢ telepracownikowi sprzet niezbedny do wykonywania pracy w formie telepracy,
spetniajacy niezbedne wymagania z zakresu bezpieczeristwa i higieny pracy,

W ubezpieczy¢ sprzet,

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

B zapewni¢ telepracownikowi pomoc techniczng i niezbedne szkolenia w zakresie obstugi
sprzetu.

Dodatkowa umowa

Pracodawca i telepracownik moga w odrebnej umowie ustali¢ kwestie dotyczace zasad ko-
rzystania i ubezpieczenia sprzetu, za pomoca ktérego telepracownik bedzie wykonywat prace,
zasady wzajemnego porozumiewania sie, sposéb potwierdzania obecnosci telepracownika na
stanowisku pracy oraz sposéb i forme kontroli wykonywania pracy przez pracownika.
W umowie tej mozna réwniez zawrze¢ postanowienia dotyczace korzystania przez telepra-
cownika z wtasnego sprzetu za odpowiednim ekwiwalentem pienieznym wyptacanym z tego
tytutu przez pracodawce.

Wysokos¢ ekwiwalentu musi by¢ adekwatna do norm zuzycia sprzetu (koniecznos¢ napraw,
wymiany podzespotéw), jego udokumentowanych cen rynkowych (wartos¢ sprzetu o danych
parametrach), ilosci wykorzystanego materiatu na potrzeby pracodawcy (rodzaj zuzytego pa-
pieru, tonera do drukarki itp.).

Kontrola telepracownika

Pracodawca ma prawo do kontrolowania pracy swiadczonej przez telepracownika w miej-
scu jej wykonywania. Zakres tej kontroli musi ograniczac sie wytacznie do kontroli wykonywa-
nia pracy, bezpieczeristwa i higieny pracy oraz inwentaryzacji, konserwacji, instalacji serwisu
i naprawy powierzonego sprzetu. W przypadku jednak, gdy telepracownik wykonuje ja w miej-
scu swojego zamieszkania, pracodawca musi najpierw uzyskac zgode pracownika na przepro-
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wadzenie takiej kontroli. Zgoda ta moze by¢ pracodawcy udzielona na pismie lub za pomoca
$rodkéw komunikacji elektronicznej (np. poczta e-mail) albo innych podobnych srodkéw po-
rozumiewania sie na odlegtos¢. Pierwsza z takich kontroli pracodawca przeprowadza na
whniosek telepracownika przed rozpoczeciem przez niego pracy.

Pracodawca prowadzac kontrole jest zobowiazany dostosowac jg do miejsca i charakteru
wykonywanej pracy. Ponadto prowadzac kontrole nie moze on naruszac prywatnosci pracow-
nika i jego rodziny, jak réwniez utrudniac korzystania z pomieszczeri domowych.

Dokumentacja pracownicza i obowiazki pracodawcy w zakresie bhp

Pracodawca jest zobowiazany prowadzi¢ dla kazdego z telepracownikéw taka sama doku-
mentacje zwigzang ze stosunkiem pracy, jak dla kazdego innego pracownika. Musi zatem za-
tozy¢ i prowadzi¢ akta osobowe, ewidencje czasu pracy, listy ptac itd. Ponadto ma obowiazek
poddawania pracownika wstepnym i okresowym badaniom profilaktycznym, jak réwniez od-
powiednim szkoleniom z zakresu bhp. Musi wykonywac réwniez wszystkie inne obowiazki
z dziedziny bhp okreslone w Kodeksie pracy oraz w innych aktach prawnych z tego zakresu,
z pewnym jednak wyjatkiem.

W przypadku gdy pracownik wykonuje prace w domu, pracodawca jest zwolniony z obo-
wiazku dbatosci o bezpieczny i higieniczny stan:

B pomieszczeri pracy,

W obiektéw budowlanych, w ktérych jest wykonywana praca,

B pomieszczeri higienicznosanitarnych.

DZIAL TRZECI
WYNAGRODZENIE ZA PRACE | INNE SWIADCZENIA

Rozdziat |

Ustalanie wynagrodzenia
za prace i innych $wiadczen
zwigzanych z praca

Art. 777, [Uktady zbiorowe pracy]

Warunki wynagradzania za prace i przyzna-
wania innych $wiadczeh zwigzanych z praca
ustalajg uktady zbiorowe pracy, zgodnie
Z przepisami dziatu jedenastego, z zastrzeze-
niem przepiséw art. art. 772-77°.

Art. 772, [Regulamin wynagradzania]

§ 1. Pracodawca zatrudniajagcy co najmniej
20 pracownikéw, nie objetych zaktadowym
uktadem zbiorowym pracy ani ponadzaktado-
wym uktadem zbiorowym pracy odpowiadaja-

cym wymaganiom okreslonym w § 3, ustala
warunki wynagradzania za prace w regulami-
nie wynagradzania.

§ 2. W regulaminie wynagradzania, o ktérym
mowa w § 1, pracodawca moze ustali¢ takze
inne Swiadczenia zwigzane z pracg i zasady
ich przyznawania.

§ 3. Regulamin wynagradzania obowigzuje do
czasu objecia pracownikéw zaktadowym ukia-
dem zbiorowym pracy lub ponadzakfadowym
uktadem zbiorowym pracy ustalajgcym warunki
wynagradzania za prace oraz przyznawania in-
nych $wiadczen zwiazanych z pracg w zakresie
i w sposéb umozliwiajacy okreslanie, na jego pod-
stawie, indywidualnych warunkéw umoéw o prace.

§ 4. Regulamin wynagradzania ustala praco-
dawca. Jezeli u danego pracodawcy dziata za-
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ktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca
uzgadnia z nig regulamin wynagradzania.

§ 5. Do regulaminu wynagradzania stosuje
sie odpowiednio przepisy art. 239 § 3,
art. 2412 § 2, art. 241'3 oraz art. 2416 § 2.

§ 6. Regulamin wynagradzania wchodzi
w zycie po uptywie dwéch tygodni od dnia po-
dania go do wiadomosci pracownikéw, w spo-
s6b przyjety u danego pracodawcy.

Art. 778, [Sfera budzetowa]

§ 1. Warunki wynagradzania za prace i przy-
znawania innych $wiadczen zwiazanych z pra-
cg dla pracownikéw zatrudnionych w pan-
stwowych jednostkach sfery budzetowej, je-
zeli nie sg oni objeci uktadem zbiorowym pra-
cy, okredli, w drodze rozporzagdzenia - w za-
kresie niezastrzezonym w innych ustawach
do wtasciwoséci innych organéw - minister
wfasciwy do spraw pracy na wniosek wtasci-
wego ministra.

§ 2. Z dniem wejécia w zycie ukfadu zbioro-
wego pracy do pracownikow panstwowych
jednostek sfery budzetowej objetych tym ukta-
dem nie majg zastosowania przepisy rozpo-
rzgdzenia, o ktérym mowa w § 1.

§ 3. Rozporzadzenie, o ktorym mowa w § 1,
powinno w szczegolnosci okresla¢ warunki
ustalania i wyptacania:

1) wynagrodzenia zasadniczego pracownikow,
2) innych, poza wynagrodzeniem zasadni-
czym, sktadnikéw uzasadnionych zwtasz-
cza szczegodlnymi wtasciwosciami lub wa-
runkami wykonywanej pracy, kwalifikacjami
zawodowymi pracownikéw, z tym ze wyso-
kos¢ sktadnika wynagrodzenia, ktérego
przyznanie uwarunkowane bedzie dfugo-
$cig przepracowanego okresu, o ile taki
sktadnik zostanie okreslony, nie moze prze-
kroczy¢ 20% wynagrodzenia zasadniczego,
3) innych $wiadczen zwigzanych z praca,

w tym takich, ktére mogg by¢ uzaleznione

od okreséw przepracowanych przez pra-

cownika; w szczegdlnosci moze to doty-

czyé nagrody jubileuszowej i jednorazowej
odprawy pienieznej przystugujacej pracow-
nikowi, ktérego stosunek pracy ustat
w zwigzku z przejsciem na rente z tytutu nie-
zdolnosci do pracy lub emeryture.

Art. 774 (skreslony).

Art. 775, [Podr6z stuzbowa]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu na pole-
cenie pracodawcy zadanie stuzbowe poza
miejscowoscia, w ktorej znajduje sie siedziba
pracodawcy, lub poza statym miejscem pracy,
przystuguja naleznosci na pokrycie kosztow
zwigzanych z podréza stuzbowa,

§ 2. Minister wtasciwy do spraw pracy
okresli, w drodze rozporzadzenia, wysoko$¢
oraz warunki ustalania naleznosci przystugu-
jacych pracownikowi, zatrudnionemu w pan-
stwowej lub samorzadowej jednostce sfery
budzetowej, z tytutu podrézy stuzbowej na
obszarze kraju oraz poza granicami kraju.
Rozporzadzenie powinno w szczegolnosci
okreslaé wysokosé diet, z uwzglednieniem
czasu trwania podrézy, a w przypadku podré-
2y poza granicami kraju - walute, w jakiej be-
dzie ustalana dieta i limit na nocleg w po-
szczegoblnych panstwach, a takze warunki
zwrotu kosztéw przejazdéw, noclegéw i in-
nych wydatkow.

§ 3. Warunki wypfacania naleznosci z tytu-
tu podrézy stuzbowej pracownikowi zatrud-
nionemu u innego pracodawcy niz wymienio-
ny w § 2 okresla sie w ukftadzie zbiorowym
pracy lub w regulaminie wynagradzania albo
W umowie o prace, jezeli pracodawca nie jest
objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest
obowigzany do ustalenia regulaminu wyna-
gradzania.

§ 4. Postanowienia ukfadu zbiorowego pracy,
regulaminu wynagradzania lub umowy o prace
nie moga ustala¢ diety za dobe podrézy stuzbo-
wej na obszarze kraju oraz poza granicami kra-
ju w wysokosci nizszej niz dieta z tytutu podro-
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zy stuzbowej na obszarze kraju okreslona dla
pracownika, o ktérym mowa w § 2.

§ 5. W przypadku gdy ukfad zbiorowy pracy,
regulamin wynagradzania lub umowa o prace
nie zawiera postanowien, o ktérych mowaw § 3,
pracownikowi przystugujg naleznosci na pokry-
cie kosztéw podrézy stuzbowej odpowiednio
wedfug przepiséw, o ktorych mowa w § 2.

Rozdziat la
Wynagrodzenie za prace

Art. 78. [Kryteria i stawki wynagrodzenia]

§ 1. Wynagrodzenie za prace powinno byé
tak ustalone, aby odpowiadato w szczegéino-
éci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifika-
cjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a tak-
ze uwzgledniato ilos¢ i jako$¢ Swiadczonej
pracy.

§ 2. W celu okreslenia wynagrodzenia
za prace ustala sie, w trybie przewidzianym
w art. 77'-778, wysoko$¢ oraz zasady przyzna-
wania pracownikom stawek wynagrodzenia za
prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym
stanowisku, a takze innych (dodatkowych)
sktadnikéw wynagrodzenia, jezeli zostaty one
przewidziane z tytutu wykonywania okreslonej

pracy.
Art. 79. (skreslony).

Art. 80. [Wynagrodzenie za prace wykonana]
Wynagrodzenie przystuguje za prace wykona-
na. Za czas niewykonywania pracy pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wow-
czas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowig.

Art. 81. [Przestdj]

§ 1. Pracownikowi za czas niewykonywania
pracy, jezeli byt gotéw do jej wykonywania,
a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych
pracodawcy, przystuguje wynagrodzenie wyni-
kajace z jego osobistego zaszeregowania,
okreslonego stawkg godzinowa lub miesiecz-

[art. 78-82] USTAWA KODEKS PRACY

na, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zo-
stat wyodrebniony przy okreslaniu warunkéow
wynagradzania - 60% wynagrodzenia. W kaz-
dym przypadku wynagrodzenie to nie moze
by¢ jednak nizsze od wysokoéci minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego na pod-
stawie odrebnych przepisow.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1,
przystuguje pracownikowi za czas niezawinio-
nego przez niego przestoju. Jezeli przestdj na-
stapit z winy pracownika, wynagrodzenie nie
przystuguje.

§ 3. Pracodawca moze na czas przestoju
powierzy¢ pracownikowi inng odpowiednig
prace, za ktérej wykonanie przystuguje wyna-
grodzenie przewidziane za te prace, nie nizsze
jednak od wynagrodzenia ustalonego zgodnie
z § 1. Jezeli przestoj nastapit z winy pracowni-
ka, przystuguje wytacznie wynagrodzenie
przewidziane za wykonang prace.

§ 4. Wynagrodzenie za czas przestoju spo-
wodowanego warunkami atmosferycznymi
przystuguje pracownikowi zatrudnionemu
przy pracach uzaleznionych od tych warun-
kow, jezeli przepisy prawa pracy tak stanowia.
W razie powierzenia pracownikowi na czas ta-
kiego przestoju innej pracy, przystuguje mu
wynagrodzenie przewidziane za wykonang
prace, chyba ze przepisy prawa pracy przewi-
dujg stosowanie zasad okreslonych w § 3.

Art. 82. [Wadliwe wykonanie pracy]

§ 1. Za wadliwe wykonanie z winy pracowni-
ka produktow lub ustug wynagrodzenie nie
przystuguje. Jezeli wskutek wadliwie wykona-
nej pracy z winy pracownika nastapito obnize-
nie jakosci produktu lub ustugi, wynagrodze-
nie ulega odpowiedniemu zmniejszeniu.

§ 2. Jezeli wadliwo$¢ produktu lub ustugi zo-
stata usunieta przez pracownika, przystuguje
mu wynagrodzenie odpowiednie do jakosci
produktu lub ustugi, z tym ze za czas pracy
przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie przy-
stuguije.

www.mp.infor.pl

INFOR



DZIAL 11l - WYNAGRODZENIE ZA PRACE
I INNE SWIADCZENIA [art. 83-87]

59

Art. 83. [Normy pracy]

§ 1. Normy pracy, stanowigce miernik nakfa-
du pracy, jej wydajnosci i jakosci, moga by¢
stosowane, jezeli jest to uzasadnione rodza-
jem pracy.

§ 2. Normy pracy sg ustalane z uwzglednie-
niem osiggnietego poziomu techniki i organi-
zacji pracy. Normy pracy mogg by¢ zmieniane
w miare wdrazania technicznych i organizacyj-
nych usprawnien zapewniajacych wzrost wy-
dajnosci pracy.

§ 3. Przekraczanie norm pracy nie stanowi
podstawy do ich zmiany, jezeli jest ono wyni-
kiem zwiekszonego osobistego wktadu pracy
pracownika lub jego sprawnos$ci zawodowe;j.

§ 4. O zmianie normy pracy pracownicy po-
winni by¢é zawiadomieni co najmniej na 2 tygo-
dnie przed wprowadzeniem nowej normy.

Rozdziat Il

Ochrona wynagrodzenia
za prace

Art. 84. [Zakaz zrzeczenia si¢ prawa do wyna-
grodzenia]

Pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do wy-
nagrodzenia ani przenie$¢ tego prawa na inng
osobe.

Art. 85. [Termin wyptaty wynagrodzenia]

§ 1. Wyptaty wynagrodzenia za prace doko-
nuje sie co najmniej raz w miesigcu, w statym
i ustalonym z goéry terminie.

§ 2. Wynagrodzenie za prace ptatne raz
W miesigcu wyptaca sie z dotu, niezwtocznie
po ustaleniu jego petnej wysokosci, nie pdz-
niej jednak niz w ciggu pierwszych 10 dni na-
stepnego miesigca kalendarzowego.

§ 3. Jezeli ustalony dzien wyptaty wynagro-
dzenia za prace jest dniem wolnym od pracy,
wynagrodzenie wyptaca sie w dniu poprzedza-
jacym.

§ 4. Sktadniki wynagrodzenia za prace,
przystugujace pracownikowi za okresy dtuz-

sze niz jeden miesigc, wyptaca sie z dotu
w terminach okreslonych w przepisach prawa
pracy.

§ 5. Pracodawca, na zadanie pracownika,
jest obowigzany udostepni¢ do wgladu doku-
menty, na ktérych podstawie zostato obliczo-
ne jego wynagrodzenie.

Art. 86. [Miejsce i forma wyptaty wynagro-
dzenia]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany wyptacaé
wynagrodzenie w miejscu, terminie i czasie
okreslonych w regulaminie pracy lub w innych
przepisach prawa pracy.

§ 2. Wyptaty wynagrodzenia dokonuje sie
w formie pienieznej; cze$ciowe spetnienie wy-
nagrodzenia w innej formie niz pieniezna jest
dopuszczalne tylko wéwczas, gdy przewidujg
to ustawowe przepisy prawa pracy lub uktad
zbiorowy pracy.

§ 3. Obowigzek wyptacenia wynagrodzenia
moze by¢ spetniony w inny sposob niz do rak
pracownika, jezeli tak stanowi ukfad zbiorowy
pracy lub pracownik uprzednio wyrazi na to
zgode na pismie.

Art. 87. [Potracenia z wynagrodzenia]

§ 1. Z wynagrodzenia za prace - po odlicze-
niu skfadek na ubezpieczenia spoteczne oraz
zaliczki na podatek dochodowy od oséb fi-
zycznych - podlegajg potraceniu tylko naste-
pujace naleznosci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wyko-
nawczych na zaspokojenie $wiadczen ali-
mentacyjnych,

2) sumy egzekwowane na mocy tytutéw wyko-
nawczych na pokrycie naleznosci innych niz
Swiadczenia alimentacyjne,

3) zaliczki pieniezne udzielone pracownikowi,

4) kary pieniezne przewidziane w art. 108.

§ 2. Potracen dokonuje sie w kolejnosci po-
danejw § 1.

§ 3. Potrgcenia moga byé dokonywane w na-
stepujacych granicach:
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1) w razie egzekucji $wiadczen alimentacyj-
nych - do wysokosci trzech pigtych wyna-
grodzenia,

2) w razie egzekuciji innych naleznosci lub po-
tracania zaliczek pienieznych - do wysoko-
$ci potowy wynagrodzenia.

§ 4. Potracenia, o ktérych mowa w § 1 pkt 2
i 3, nie moga w sumie przekracza¢ potowy wy-
nagrodzenia, a facznie z potrgceniami, o kté-
rych mowa w § 1 pkt 1 - trzech piatych wyna-
grodzenia. Niezaleznie od tych potracen kary
pienigezne potraca sie w granicach okreslonych
w art. 108.

§ 5. Nagroda z zaktadowego funduszu na-
gréd, dodatkowe wynagrodzenie roczne oraz
naleznosci przystugujace pracownikom z tytu-
fu udziatu w zysku lub w nadwyzce bilansowe;j
podlegajg egzekucji na zaspokojenie $wiad-
czen alimentacyjnych do petnej wysokosci.

§ 6. (uchylony).

§ 7. Z wynagrodzenia za prace odlicza sie,
w petnej wysokosci, kwoty wyptacone w po-
przednim terminie ptatnosci za okres nieobec-
nosci w pracy, za ktéry pracownik nie zacho-
wuje prawa do wynagrodzenia.

§ 8. Potracen naleznosci z wynagrodzenia
pracownika w miesigcu, w ktérym sg wypfaca-
ne skfadniki wynagrodzenia za okresy dfuzsze
niz 1 miesigc, dokonuje sie od tacznej kwoty
wynagrodzenia uwzgledniajacej te skfadniki
wynagrodzenia.

Art. 87", [Kwota wolna od potracef]

§ 1. Wolna od potracen jest kwota wynagro-
dzenia za prace w wysoko$ci:

1) minimalnego wynagrodzenia za prace,
ustalanego na podstawie odrebnych prze-
pisdéw, przystugujacego pracownikom za-
trudnionym w petnym wymiarze czasu
pracy, po odliczeniu sktadek na ubezpie-
czenia spoteczne oraz zaliczki na poda-
tek dochodowy od oséb fizycznych
- przy potrgcaniu sum egzekwowanych
na mocy tytutow wykonawczych na pokry-

[art. 871-91] USTAWA KODEKS PRACY

cie naleznosci innych niz $wiadczenia ali-

mentacyjne,

2) 75% wynagrodzenia okreslonego w pkt 1
- przy potrgcaniu zaliczek pienieznych
udzielonych pracownikowi,

3) 90% wynagrodzenia okreslonego w pkt 1
- przy potracaniu kar pienieznych przewi-
dzianych w art. 108.

§ 2. Jezeli pracownik jest zatrudniony w nie-
petnym wymiarze czasu pracy, kwoty okreslo-
ne w § 1 ulegaja zmniejszeniu proporcjonalnie
do wymiaru czasu pracy.

Art. 88. [Potracenia na $wiadczenia alimenta-

cyjne]

§ 1. Przy zachowaniu zasad okre$lonych
w art. 87 potracenh na zaspokojenie $wiadczen
alimentacyjnych pracodawca dokonuje réw-
niez bez postepowania egzekucyjnego, z wy-
jatkiem przypadkow gdy:

1) Swiadczenia alimentacyjne maja by¢ potra-
cane na rzecz kilku wierzycieli, a faczna su-
ma, ktéra moze by¢ potracona, nie wystar-
cza na petne pokrycie wszystkich nalezno-
$ci alimentacyjnych,

2) wynagrodzenie za prace zostato zajete
w trybie egzekucji sgdowej lub administra-
cyjnej.

§ 2. Potracen, o ktérych mowa w § 1, praco-
dawca dokonuje na wniosek wierzyciela na
podstawie przedfozonego przez niego tytutu
wykonawczego.

Art. 89. (skreslony).

Art. 90. [Stosowanie przepiséw]

W sprawach nie unormowanych w art. 87
i 88 stosuje sie odpowiednio przepisy Kodek-
su postepowania cywilnego i przepisy o egze-
kucji administracyjnej $wiadczen pienieznych.

Art. 91. [Potracenia za zgoda pracownika]
§ 1. Naleznosci inne niz wymienione
w art. 87 § 17 moga by¢ potracane z wyna-
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grodzenia pracownika tylko za jego zgodg wy-
razong na pismie.

§ 2. W przypadkach okreslonych w § 1 wol-
na od potracen jest kwota wynagrodzenia za
prace w wysoko$ci:

1) okreslonej w art. 87! § 1 pkt 1 - przy potra-
caniu naleznosci na rzecz pracodawcy,
2) 80% kwoty okreslonej w art. 871 § 1 pkt 1

- przy potracaniu innych naleznosci niz

okreslone w pkt 1.

Rozdziat Il
Swiadczenia przystugujace
w okresie czasowe] niezdolnosci
do pracy

Art. 92. [Swiadczenia za czas choroby]

§ 1. Za czas niezdolnosci pracownika do
pracy wskutek:

1) choroby lub odosobnienia w zwigzku z cho-
robg zakazng - trwajacej facznie do 33 dni
w ciggu roku kalendarzowego, a w przypad-
ku pracownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia
- trwajacej tacznie do 14 dni w ciagu roku
kalendarzowego - pracownik zachowuje
prawo do 80% wynagrodzenia, chyba ze
obowigzujgace u danego pracodawcy przepi-
sy prawa pracy przewidujg wyzsze wyna-
grodzenie z tego tytutu,

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

3) poddania sie niezbednym badaniom lekar-
skim przewidzianym dla kandydatéow na
dawcow komoérek, tkanek i narzadéw oraz
poddania sie zabiegowi pobrania komorek,
tkanek i narzadéw - w okresie wskazanym
w pkt 1 - pracownik zachowuje prawo do
100% wynagrodzenia.

§ 17, (uchylony).

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1,
oblicza sie wedtug zasad obowiazujgcych przy
ustalaniu podstawy wymiaru zasitku chorobo-

wego i wypfaca za kazdy dzien niezdolnosci

do pracy, nie wytagczajac dni wolnych od pracy.

§ 3. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1:
1) nie ulega obnizeniu w przypadku ograni-

czenia podstawy wymiaru zasitku chorobo-

wego,

2) nie przystuguje w przypadkach, w ktérych
pracownik nie ma prawa do zasitku choro-
bowego.

§ 4. Za czas niezdolnosci do pracy, o ktorej
mowa w § 1, trwajacej facznie dtuzej niz 33 dni
w ciggu roku kalendarzowego, a w przypadku
pracownika, ktory ukonczyt 50 rok zycia, trwa-
jacej facznie dtuzej niz 14 dni w ciagu roku ka-
lendarzowego, pracownikowi przystuguje zasi-
fek chorobowy na zasadach okreslonych
w odrebnych przepisach.

§ 5. Przepisy § 1 pkt 1i § 4 w czesci do-
tyczacej pracownika, ktéry ukonczyt 50 rok
zycia, dotyczg niezdolnosci pracownika do
pracy przypadajgcej po roku kalendarzo-
wym, w ktérym pracownik ukonczyt 50 rok
zycia.

Rozdziat llla
Odprawa rentowa lub emerytalna

Art. 921, [Odprawa emerytalna lub rentowa]

§ 1. Pracownikowi spetniajgcemu warunki
uprawniajgce do renty z tytutu niezdolnosci
do pracy lub emerytury, ktérego stosunek
pracy ustat w zwigzku z przej$ciem na rente
lub emeryture, przystuguje odprawa pieniez-
na w wysokosci jednomiesiecznego wynagro-
dzenia.

§ 2. Pracownik, ktory otrzymat odprawe, nie
moze ponownie naby¢ do niej prawa.

Rozdziat IV
Odprawa posmiertna

Art. 93. [Odprawa po$miertna]
§ 1. W razie $mierci pracownika w czasie
trwania stosunku pracy lub w czasie pobiera-
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nia po jego rozwigzaniu zasitku z tytutu nie-

zdolnos$ci do pracy wskutek choroby, rodzinie

przystuguje od pracodawcy odprawa po-
$miertna.

§ 2. Wysoko$¢ odprawy, o ktérej mowa
w § 1, jest uzalezniona od okresu zatrudnienia
pracownika u danego pracodawcy i wynosi:
1) jednomiesieczne wynagrodzenie, jezeli pra-

cownik byt zatrudniony krocej niz 10 lat,

2) trzymiesieczne wynagrodzenie, jezeli
pracownik byt zatrudniony co najmniej
10 lat,

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

§ 3. Przepis art. 36 § 1" stosuje sie odpo-
wiednio.

§ 4. Odprawa pos$miertna przystuguje naste-
pujacym cztonkom rodziny pracownika:

1) matzonkowi,

2) innym cztonkom rodziny spetniajagcym wa-
runki wymagane do uzyskania renty rodzin-

KOMENTARZ

[art. 771-93] USTAWA KODEKS PRACY

nej w mys$| przepiséw o emeryturach i ren-

tach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-

nych.

§ 5. Odprawe pos$miertng dzieli sie w cze-
$ciach réwnych pomiedzy wszystkich upraw-
nionych cztonkéw rodziny.

§ 6. Jezeli po zmartym pracowniku pozostat
tylko jeden cztonek rodziny uprawniony do od-
prawy posmiertnej, przystuguje mu odprawa
w wysokosci potowy odpowiedniej kwoty
okreslonej w § 2.

§ 7. Odprawa pos$miertna nie przystuguje
cztonkom rodziny, o ktérych mowa w § 4,
jezeli pracodawca ubezpieczyt pracownika
na zycie, a odszkodowanie wyptacone
przez instytucje ubezpieczeniowg jest nie
nizsze niz odprawa posmiertna przystuguja-
ca zgodnie z § 2 i 6. Jezeli odszkodowanie
jest nizsze od odprawy posmiertnej, praco-
dawca jest obowigzany wyptaci¢ rodzinie
kwote stanowigca rdznice miedzy tymi
$wiadczeniami.

Dziat 11l: Wynagrodzenie za prace

I inne $wiadczenia

Zagadnienia ogélne

Wynagrodzenie za prace jest podstawowym $wiadczeniem zwigzanym z nawigzaniem sto-
sunku pracy. Jego wysoko$¢, wraz ze wskazaniem sktadnikéw tego wynagrodzenia, jest ele-
mentem kazdej umowy o prace.

Wysoko$¢ wynagrodzenia zalezy od wzajemnych ustaleri stron umowy o prace. Jedynym
ograniczeniem jest tu konieczno$¢ zapewnienia pracownikowi zatrudnionemu w petnym wy-
miarze czasu pracy minimalnego wynagrodzenia uregulowanego w ustawie o minimalnym wy-
nagrodzeniu za prace, ktérego wysokos¢ jest aktualizowana kazdego roku stosownym rozpo-
rzadzeniem lub obwieszczeniem (w 2011 r. wynosi 1386 zt). W przypadku niepetnoetatowcéw
trzeba im zapewni¢ wynagrodzenie minimalne proporcjonalne do ich etatu.

Regulamin wynagradzania

Obowiazek okreslenia warunkéw wynagradzania pracownikéw w regulaminie wynagradza-
nia dotyczy tych pracodawcéw, ktdrzy zatrudniaja co najmniej 20 pracownikéw nieobjetych
zaktadowym uktadem zbiorowym pracy badz ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy.
W regulaminie wynagradzania pracodawca okresla wszystkie kwestie zwigzane z przystuguja-
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cymi pracownikom $wiadczeniami pienieznymi, takimi jak: premie, odprawy, nagrody, $wiad-
czenia zwigzane z podréza stuzbowa itp. Ustalajac te kwestie nalezy szczegétowo uregulowac
dla kazdego z tych sktadnikéw zasady przyznawania (np. zaliczenie poszczegdlnych okreséw
do stazu pracy, od ktérego zalezy nabycie prawa do $wiadczeri i wysoko$¢ okreslonego $wiad-
czenia, w tym okreséw pracy w innych zaktadach czy w gospodarstwie rolnym), wysokos¢, jak
réwniez warunki pozbawienia takich swiadczer.

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca, chyba ze dziata u niego zaktadowa orga-
nizacja zwiazkowa - wéwczas ma on obowiazek uzgodnienia z nia tresci takiego regula-
minu.

Nie ma w tym przypadku, tak jak jest to przy regulaminie pracy, mozliwosci okreslenia ter-
minu trwania negocjacji, po ktérego uptywie pracodawca moze samodzielnie wprowadzi¢
regulamin. W przypadku regulaminu wynagradzania pracodawca musi negocjowaé ze
zwiazkami zawodowymi dotad, az wspdlnie uzgodnig ostateczng tres¢ tego dokumentu. Je-
zeli w zaktadzie dziata kilka organizacji zwiazkowych i nie przedstawig one wspdlnego sta-
nowiska w sprawie regulaminu wynagradzania w terminie do 30 dni, decyzje w sprawie je-
go postanowien podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji
zwiazkowych.

Regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uptywie dwéch tygodni od podania go do
wiadomosci pracownikéw, w sposéb przyjety u danego pracodawcy. Pracodawca jest zobo-
wiazany réwniez do informowania pracownikéw o kazdej zmianie regulaminu.

Postanowienia regulaminu wynagradzania nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw
od ogdlnie obowiazujacych przepiséw prawa pracy. W przypadku gdy regulamin wynagradza-
nia wprowadza warunki wynagradzania mniej korzystne od dotychczasowych postanowieri
umodw o prace, niezbedne jest indywidualne wypowiedzenie pracownikom dotychczasowych
warunkéw.

Koszty podrézy stuzbowej

Podréz stuzbowa jest $cisle zwiazana z okreslonym w umowie o prace miejscem pracy pra-
cownika. Skierowanie pracownika do pracy poza to miejsce wigze sie z koniecznoscig wyptaty
temu pracownikowi diety i zwrotu innych kosztéw delegacji stuzbowe;.

Wysokos¢ oraz warunki ustalania naleznosci dla pracownikéw zatrudnionych w paristwo-
wych lub samorzadowych jednostkach sfery budzetowej zostaty uregulowane w odpowiednich
rozporzadzeniach z tego zakresu.

W przypadku pracownikéw zatrudnionych u pracodawcéw spoza sfery budzetowej wyso-
kos¢ oraz warunki wyptaty tych naleznosci okresla sie w uktadzie zbiorowym pracy, a jesli ta-
ki nie obowiazuje, to w regulaminie wynagradzania. Jezeli u pracodawcy nie obowigzuje réw-
niez regulamin wynagradzania, warunki te nalezy ustali¢ w umowie o prace zawieranej z pra-
cownikiem. Gdy w zadnym z tych dokumentéw nie uregulowano tych zagadnieri, do pracow-
nikéw zatrudnionych u pracodawcéw prywatnych nalezy stosowad reguty wynikajace z rozpo-
rzadzeri dotyczacych zwrotu kosztéw podrézy stuzbowych dla pracownikéw zatrudnionych
w paristwowych lub samorzadowych jednostkach budzetowych.

Wysokos¢ diety za dobe podrdzy stuzbowej zaréwno na obszarze kraju, jak i poza jego gra-
nicami u pracodawcy prywatnego nie moze by¢ ustalona w kwocie nizszej od diety z tytutu po-
drézy stuzbowej na obszarze kraju dla pracownikéw paristwowych lub samorzadowych jedno-
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stek sfery budzetowej. Oznacza to, ze pracodawca spoza sfery budzetowej moze ustali¢ diete
za podréze zagraniczne w wysokosci diety za podréze krajowe.

Jednak w ostatnich latach pojawity sie problemy w zakresie zagadnieri zwiazanych z podroé-
zami stuzbowymi m.in. w zwiazku z powstawaniem nowych zawoddéw, np. przedstawiciela
handlowego. Dla pracownika zatrudnionego na takim stanowisku trudno niejednokrotnie
ustali¢ faktyczne miejsce pracy niezbedne w celu prawidtowego rozliczania pracowniczych
kosztéw podrézy stuzbowych.

Trudnosci w okresleniu miejsca pracy pojawiaja sie w przypadku pracy, ktéra jest $wiad-
czona stale w réznych miejscach, np. pracownikéw budowlanych, przedstawicieli handlo-
wych czy pracownikéw zatrudnianych na stanowiskach kierowcéw w transporcie krajo-
wym lub miedzynarodowym. W takim przypadku wskazanie jako miejsce pracy siedziby
pracodawcy wigzatoby sie z koniecznoscia wyptaty pracownikom kosztéw podrézy stuzbo-
wej niemal za kazdy dzieri ich pracy. Zagadnienie to byto czesto rozstrzygane w orzecznic-
twie Sadu Najwyzszego. Najczesciej w pismiennictwie wskazuje sie jako stuszne orzeczenie
(wyrok z 1 kwietnia 1985 r., | PR 19/85, OSPiKA 1986/3/46) dopuszczajace maksymalne
rozszerzenie w umowie o prace miejsca pracy do pewnego obszaru geograficznego,
np. jednostki podziatu terytorialnego kraju, a zatem okre$lonego miasta, powiatu czy wo-
jewddztwa.

Punktem wyjscia do oznaczenia miejsca wykonywania pracy pracownika mobilnego, ktére-
go charakter pracy polega na statym wykonywaniu pracy na pewnym obszarze, a nie incyden-
talnym przebywaniu w okreslonych miejscach, jest zatem okreslenie obszaru statego wykony-
wania jego zadari wynikajacych z umowy o prace. Nie bedzie zatem podrdza stuzbowa wyko-
nywanie pracy (zadari) w réznych miejscach na pewnym obszarze, gdy przedmiotem umowy
pracownika jest wtasnie takie state wykonywanie pracy na okreslonym terenie.

Pracodawca prowadzgcy zaktad produkcyjny zatrudnit przedstawiciela handlowe-
go, wskazujac mu w umowie o prace jako miejsce wykonywania pracy wojewddztwa: mazo-
wieckie, podlaskie i warmirisko-mazurskie. Takie okreslenie miejsca wykonywania pracy byfo
uzasadnione tym, Ze zatrudniony przedstawiciel handlowy bedzie stale wykonywat prace po-
legajacg na pozyskiwaniu nowych klientéw na obszarze tych 3 wojewddztw. Zatem dopiero
w przypadku, gdy przedstawiciel bedzie musiat wykonac prace na terenie innego wojewodz-
twa, bedzie to robit w ramach podrozy stuzbowej.

Podobne problemy z okresleniem miejsca wykonywania pracy bedzie miat pracodawca za-
trudniajacy np. kierowcéw w transporcie miedzynarodowym. Statym rodzajem $wiadczone;
przez nich pracy jest bowiem wykonywanie transportu na obszarze np. Unii Europejskiej lub
innych krajéw.

Pomocna w tym przypadku bedzie uchwata Sadu Najwyzszego z 19 listopada 2008 r. (1l PZP
11/08, Biul. SN 2008/11/21), w ktdrej stwierdzono, ze: ,kierowca transportu miedzynarodo-
wego odbywajacego podréze stuzbowe w ramach wykonywania uméwionej pracy i na okre-
$lonym w umowie obszarze jako miejsce Swiadczenia pracy nie jest w podrézy stuzbowej w ro-
zumieniu art. 77° § 1 Kodeksu pracy”.

Zgodnie z ta interpretacja Sadu Najwyzszego pracownikowi, ktéry stale wykonuje transport
na obszarze np. Unii Europejskiej, jako miejsce $wiadczenia pracy mozna wskazac¢ wtasnie
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Unie. Sad Najwyzszy wydajac takie orzeczenie zaznaczyt jednak, ze wskazanie miejsca pracy
pracownika mobilnego jako pewnego obszaru jego aktywnos$ci zawodowej musi odzwiercie-
dla¢ rzeczywisty stan. Ma to by¢ obszar, na ktérym pracownicy mobilni beda na state zobo-
wiazani do wykonywania czynnosci stuzbowych.

Przedsiebiorca prowadzacy dziatalnos¢ transportowg miedzy Polskg a Niemcami
Zzatrudnit pracownika na stanowisku kierowcy samochodu ciezarowego. Statym zadaniem kie-
rowcy jest wykonywanie transportu miedzy tymi dwoma krajami na stafych trasach. Pracodaw-
ca wyznaczyt mu jako miejsce pracy obszar Unii Europejskiej. Tak oznaczone miejsce swiad-
czenia pracy bedzie zatem nieprawidfowe i zdaniem Sadu Najwyzszego postanowienie umo-
wy w tym zakresie bedzie niewazne w zwigzku ze sprzecznoscig z zasadami wspotzycia spo-
fecznego.

Uchwata Sadu Najwyzszego z 19 listopada 2008 r. (Il PZP 11/08, Biul. SN 2008/11/21) nie
byta jednak, jak sie poczatkowo wydawato, korzystna dla pracodawcéw, gdyz niejako zakwe-
stionowata prawidtowo$¢ wyptacanych kierowcom diet z tytutu podrézy stuzbowej. Wyptaca-
jac te diety pracodawcy nie dokonywali od nich odliczeri sktadek na ubezpieczenia spoteczne
oraz zaliczek na podatek dochodowy od o0séb fizycznych. Zatem przyjecie interpretacji zawar-
tej w ww. uchwale powodowato w konsekwencji konieczno$¢ wstecznego dokonania tych od-
liczeri i odprowadzenia zalegtych naleznosci.

Z tego powodu ustawodawca dokonat zmiany w ustawie o czasie pracy kierowcéw (we-
szta w zycie 3 kwietnia 2010 r.), jednoznacznie rozstrzygajac, kiedy kierowca przebywa w po-
drézy stuzbowej. Po pierwsze, kierowca jest w podrézy stuzbowej, gdy dokonuje na polece-
nie pracodawcy przewozu drogowego poza miejscowosé, w ktérej znajduje sie siedziba pra-
codawcy, na rzecz ktérego kierowca wykonuje swoje obowiazki stuzbowe, oraz inne miejsce
prowadzenia dziatalnosci przez pracodawce, w szczegélnosci filie, przedstawicielstwa i od-

dziaty.

Pracodawca ma siedzibe firmy transportowej w Warszawie oraz jej filie w Pozna-
niu. Kierowca otrzymat od pracodawcy polecenie wykonania przewozu drogowego z Pozna-
nia do Berlina. W umowie o prace jako miejsce swiadczenia pracy miat on wpisane ,obszar
Unii Europejskiej”. Mimo takich zapisdw w umowie o prace kierowca, zgodnie z przepisami
ustawy o czasie pracy kierowcdw, bedzie przebywat w podrozy stuzbowej w trakcie catego
czasu wykonywania przewozu do Berlina i z powrotem. Kierowca bedzie bowiem wyjezdzat
poza filie oraz siedzibe pracodawcy. Za caly ten czas beda mu réwniez przysfugiwaty nalez-
nosci zwigzane z podrdzg stuzbowag (diety, koszty noclegdw itp.)

Po drugie, podréza stuzbowa, na gruncie nowych przepiséw ustawy o czasie pracy kierow-
cOw, jest réwniez wykonywanie polecenia stuzbowego pracodawcy wyjazdu poza miejsco-
wos$¢, w ktérej znajduja sie siedziba, filia lub oddziat pracodawcy - w celu wykonania przewo-
zu drogowego.

BAlSY  Pracodawca ma siedzibe zaktadu w Krakowie. Jeden z jego kierowcow wykonuja-
cych transport towardw z Krakowa do Gdariska zachorowat bedac w Gdarisku | zostat
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umieszczony w tamtejszym szpitalu. Pracodawca polecit zatem innemu pracownikowi zatrud-
nionemu na stanowisku kierowcy udanie sie do Gdariska i wykonanie przewozu drogowego
z Gdariska do Krakowa za chorego kierowce. Pracownik ten pojechat koleja do Gdariska,
skad wrécit samochodem do Krakowa. Pracownik pozostawat zatem w podrdzy sfuzbowej za-
réwno jadac z siedziby pracodawcy do Gdariska, jak i w drodze powrotnej wykonujgc trans-
port drogowy.

Wynagrodzenie za wykonana prace

Wynagrodzenie okreslone w umowie o prace przystuguje pracownikowi tylko za prace wy-
konana. Niewykonywanie pracy musi by¢ wynagradzane przez pracodawce tylko w przypad-
kach scisle okreslonych przepisami prawa pracy. Dotyczy to m.in. sytuacji niewykonywania
przez pracownika pracy z powodu zawinionego przez pracodawce przestoju, choroby pra-
cownika, korzystania przez niego z urlopu wypoczynkowego czy z tzw. urlopu okolicznoscio-
wego lub z tytutu opieki nad dzieckiem albo z powodu przeprowadzanych w zaktadzie szko-
leri bhp czy obowiazkowych badari profilaktycznych.

Przestoj

Pracownik zachowuje prawo do petnego wynagrodzenia okreslonego stata stawka czasowa
(godzinowa lub miesieczna) za czas niezawinionego przez siebie przestoju w pracy. Jezeli jego
wynagrodzenie sktada sie z kilku sktadnikéw, np. ze statej stawki godzinowej i premii liczonej
od ilosci wykonanej pracy, pracownik zachowuje prawo jedynie do wynagrodzenia wynikaja-
cego ze stawki godzinowe;.

W sytuacji gdy wynagrodzenie pracownika nie zostato okreslone stawka czasowa, lecz w in-
ny sposéb, np. akordowo lub prowizyjnie, to przystuguje mu 60% wynagrodzenia. Wynagro-
dzenie to liczy sie wedtug zasad okreslonych w rozporzadzeniu z 29 maja 1996 r. w sprawie
sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia sta-
nowiacego podstawe obliczania odszkodowari, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wyna-
grodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. Nr 62, poz. 289 ze
zm.).

Niezaleznie od systemu wynagradzania obowigzujacego danego pracownika wynagrodzenie
przestojowe za petny miesiac nie moze by¢ nizsze od wynagrodzenia minimalnego. Podobnie
wynagrodzenie za przepracowana cze$¢ miesiaca i za przestdj facznie nie moze by¢ nizsze od
minimalnego.

Za czas zawinionego przez pracownika przestoju pracownikowi nie przystuguje wynagro-
dzenie.

Pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi na czas przestoju inng prace, do wykonywania
ktérej pracownik ma odpowiednie lub zblizone kwalifikacje. Za wykonywanie tej pracy przy-
stuguje mu wynagrodzenie. Moze by¢ ono wyzsze lub nizsze od statego wynagrodzenia pra-
cownika. Jednak w przypadku niezawinionego przez pracownika przestoju nie moze ono by¢
nizsze niz wyzej opisane.

Ustawa antykryzysowa wprowadzita pojecie tzw. przestoju ekonomicznego. Zgodnie z usta-
wa antykryzysowa jest to niewykonywanie pracy u przedsiebiorcy w przej$ciowych trudno-
$ciach finansowych przez pracownika pozostajacego w gotowosci do pracy z przyczyn ekono-
micznych niedotyczacych pracownika.
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Z mozliwo$ci wprowadzenia przestoju ekonomicznego moga skorzystac jedynie zdefinio-
wani ustawa tzw. przedsiebiorcy w przejsciowych trudnosciach finansowych. Na objecie ta-
kim przestojem pracownik musi wyrazi¢ zgode w formie pisemnej. W okresie tego przestoju
(nie dtuzej niz przez 6 miesiecy) pracownikowi bedzie wyptacana kwota w tacznej wysokosci
obowiazujacego minimalnego wynagrodzenia za prace. Swiadczenie za czas przestoju ekono-
micznego jest wypfacane ze érodkéw FGSP lub FP maksymalnie w wysokosci zasitku dla bez-
robotnych, a w pozostatej czesci jest finansowane przez pracodawce. Mozliwos¢ objecia pra-
cownika przestojem ekonomicznym zostata ograniczona w czasie do 31 grudnia 2011 r.

Ochrona wynagrodzenia za prace

Praca majaca charakter stosunku pracy nie moze by¢ wykonywana nieodptatnie. Pracodaw-
ca nie moze sie zatem ttumaczy¢, ze okreslona osoba wykonuje u niego prace, gdyz chce sie
czego$ nauczy¢, by zdoby¢ wieksze doswiadczenie albo chce sie sprawdzi¢, czy taka praca be-
dzie jej bardziej odpowiadata. Praca musi by¢ bowiem kazdorazowo sformalizowana przez za-
warcie z tg osobg okreslonej umowy oraz odpowiednio optacona.

Prawo niezbywalne

Wynagrodzenie za prace jest prawem niezbywalnym kazdego pracownika. Oznacza to, ze
pracownik nie moze sie zrzec prawa do tego wynagrodzenie na rzecz pracodawcy czy jakiej-
kolwiek innej osoby. Upowaznienie przez pracownika innej osoby do odbioru jego wynagro-
dzenia za prace nie jest zrzeczeniem sie wynagrodzenia i jest prawnie dopuszczalne. Petno-
mocnictwo w tym zakresie powinno by¢ udzielone w formie pisemnej.

Wyptata wynagrodzenia za prace

Pracownik musi by¢ poinformowany o tym, gdzie i kiedy bedzie mu wyptacane wynagrodze-
nie za prace. Taka informacje pracodawca jest zobowiazany zamiesci¢ w regulaminie pracy,
a jezeli nie tworzy on tego dokumentu, to w pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia
udzielonej pracownikowi na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pracy. Pracownik musi na podsta-
wie tych dokumentéw dowiedzie¢ sie o:

B miejscu wyptaty wynagrodzenia - np. w kasie zaktadu pracy, w gabinecie prezesa, w okre-
$lonym banku,

B terminie wyptaty wynagrodzenia - musi on by¢ wskazany konkretnie w sposéb obejmujacy
jeden dzieri, np. ostatniego dnia miesiaca, 2. dnia kolejnego miesigca, 10. dnia kolejnego
miesiaca itd. Nieprawidtowe jest uzywanie zwrotéw: do korica miesiaca, do 10. nastepne-
go miesigca, gdyz nie wskazujg one na konkretny dzien tej wyptaty. Jezeli ustalony dzieri wy-
ptaty jest dniem wolnym od pracy (niedziela, $wieto, wolna sobota), wéwczas wynagrodze-
nie musi zosta¢ pracownikowi wyptacone w dniu poprzednim. Jezeli wynagrodzenie pra-
cownika jest ustalone w stafej miesiecznej wysokosci, to powinno by¢ mu ono wyptacone
najpdzniej do korica danego miesiaca. Komplet dokumentacji pracowniczej, na podstawie
ktdrej pracownikowi zostato obliczone wynagrodzenie, pracodawca jest zobowiazany udo-
stepni¢ pracownikowi na jego zadanie;

W czasie wyptaty wynagrodzenia - przyktadowo, jezeli wynagrodzenie jest wyptacane w kasie
zakfadu, to nalezy poinformowac pracownika, w jakich godzinach w dniu wyptaty moze on
to wynagrodzenie odebrac,
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B czestotliwosci wyptaty wynagrodzenia - np. raz w miesiacu, raz w tygodniu, raz na dwa ty-
godnie. Nie moze by¢ ono wyptacane w okresach dtuzszych niz miesieczne.

Forma i sposéb wyptaty

Zasada jest, ze wynagrodzenie za prace wyptaca sie w formie pienieznej. Mozliwa jest jego
wyptata cze$ciowo w innej formie, ale tylko wéwczas, gdy przewiduje to odpowiedni przepis
prawa lub jest to zapisane w uktadzie zbiorowym pracy. Nie ma zatem mozliwosci wprowa-
dzenia tego typu postanowier do regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania czy do umo-
wy o prace.

Kolejna zasada zwiazana z wynagrodzeniem dotyczy jego wyptaty do rak pracownika. Jed-
nak w zwiazku z czestym w obecnym czasie obrocie bezgotéwkowym pracodawca moze, za
zgoda pracownika wyrazong na pismie, wyptaca¢ wynagrodzenia na wskazane przez niego
konto bankowe. Moze to réwniez wynikac z postanowieri uktadu zbiorowego pracy, ale juz nie
z regulaminu pracy czy regulaminu wynagradzania. Pracodawca nie moze bowiem wprowa-
dzi¢ ogélnego obowiazku posiadania przez pracownikéw kont bankowych, na ktére zaktad
bedzie przelewat wynagrodzenia za prace. Jezeli zatem sposéb wyptaty wynagrodzenia w for-
mie przelewdw na konto nie wynika z uktadu zbiorowego pracy, decyzja w tym zakresie zalezy
wytacznie do pracownika.

Potracenia z wynagrodzenia

Przepisy regulujace ochrone wynagrodzenia pracownika za prace przewiduja dwa rodzaje
ograniczen dotyczacych wysokosci potraceri dokonywanych z tego wynagrodzenia. Po pierw-
sze, zostaly przewidziane maksymalne granice potraceri, po drugie, wskazano kwoty wolne od
potracen.

Ustalajac podstawe potracenia nalezy odliczy¢ z wynagrodzenia pracownika sktadki na
ubezpieczenia spoteczne oraz zaliczke na podatek dochodowy od 0séb fizycznych. Zgodnie ze
stanowiskiem Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej z 16 paZdziernika 2007 r., przy potra-
ceniach z wynagrodzer odliczamy réwniez sktadke zdrowotna.

Granice potracer i kwota wolna

Pracodawca moze samodzielnie potracic¢ z wynagrodzenia pracownika tylko okreslone prze-
pisami Kodeksu pracy naleznosci i tylko w okreslonej wysokosci. Zachowanie przy tym kolej-
nosci dokonywanych potraceri jest obowiazkowe i nie zalezy od swobodnej decyzji pracodaw-
cy czy pracownika. Pracodawca moze potraci¢ maksymalnie:

M 3/5 wynagrodzenia pracownika na zaspokojenie $wiadczeri alimentacyjnych egzekwowa-
nych na podstawie tytutéw wykonawczych. Tytuty wykonawcze sa to wyroki sadowe zaopa-
trzone przez sad w klauzule wykonalnosci albo odpowiednie decyzje organéw administra-
cyjnych. Dodatkowym elementem warunkujacym obowigzek pracodawcy do potracenia
odpowiednich sum z wynagrodzenia pracownika jest wszczecie egzekucji w celu zaspokoje-
nia ww. $wiadczer. W przypadku $wiadczeri alimentacyjnych potracenia moga by¢ dokony-
wane réwniez bez wszczetego postepowania egzekucyjnego (wystarczy wniosek uprawnio-
nego) na podstawie samych tytutéw wykonawczych, z wyjatkiem sytuacji wskazanych w Ko-
deksie pracy. W przypadku potraceri alimentacyjnych nie ma kwoty wolnej. Pracodawca
moze potraci¢ 3/5 z kazdej (nawet minimalnej) zarobionej przez pracownika kwoty;
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B 1/2 wynagrodzenia pracownika na zaspokojenie swiadczer innych niz alimentacyjne, egze-
kwowanych na podstawie tytutéw wykonawczych. W tym przypadku zawsze musi zostaé
wszczete postepowanie egzekucyjne. Kwota wolna od potraceri to kwota obowigzujacego
minimalnego wynagrodzenia za prace;

B 1/2 wynagrodzenia pracownika w celu rozliczenia zaliczek pienieznych udzielonych pracow-
nikowi. W tym przypadku kwota wolna od potraceri to 75% minimalnego wynagrodzenia
za prace;

W 1/10 wynagrodzenia z tytutu kar pienieznych - po dokonaniu wszystkich ww. potraceri - za
kazde przekroczenie, jak i za kazdy dzieri nieusprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy. Kwota wolna od potraceri to 90% minimalnego wynagrodzenia za prace.

taczna suma potraceri nie moze by¢ wyzsza od 3/5 wynagrodzenia pracownika, gdy wsréd
tytutéw sa Swiadczenia alimentacyjne, i 1/2 w przypadku pozostatych dwdch tytutéw. Kary
potraca sie w ostatniej kolejnosci i ograniczeniem jest tylko kwota wolna od potraceni, oczy-
widcie przy zatozeniu ww. maksymalnej wysokosci kary za kazde przewinienie pracownika.
Pracodawca nie moze dokonac innych potraceri bez pisemnej zgody pracownika. Gdy uzy-
ska taka zgode, moze potracic¢ z wynagrodzenia pracownika kazda kwote, pozostawiajac mu
jedynie:
B minimalne wynagrodzenie w przypadku potraceri na rzecz pracodawcy (np. z tytutu szkody
wyrzadzonej w jego mieniu),
B 80% minimalnego wynagrodzenia w przypadku dobrowolnych potraceri innych naleznosci,
ktdre nie sg potracane na rzecz pracodawcy, np. sktadki na ubezpieczenie grupowe.

Przy dokonywaniu potraceri dobrowolnych z wynagrodzenia za prace nalezy pamietad, ze
zgoda pracownika w tym zakresie musi by¢ wyraznie sformutowana na pismie i musi wskazy-
wac doktadna kwote potracenia oraz wynagrodzenie, z ktérego ma by¢ ono dokonane. Nie
wystarczy zatem sam podpis pracownika np. na nocie obciazeniowej, gdyz nie swiadczy on
0 zgodzie pracownika na konkretne potracenie. Réwniez zapisane w przepisach wewnatrzza-
ktadowych lub w umowach o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej zgody pracownikéw na
potracenie za ewentualne przyszte niedobory w mieniu objetym ta umowa nie sg wystarczaja-
ce do potracenia pracownikowi jakichkolwiek kwot z wynagrodzenia z tego tytutu, jezeli nie
wyrazi on w tym zakresie wyraZznej pisemnej zgody.

Kierowcy zatrudnieni w firmie transportowej podpisali umowe o wspdlnej odpo-
wiedzialnosci materialnej za powierzone pojazdy. Z umowy tej wynika, Ze raz w miesigcu be-
dzie dokonywane rozliczenie paliwa oraz elementéw wyposazenia pojazdow i, w razie stwier-
dzenia przez powofang do tego komisje brakow w wyposazeniu lub dokonania tzw. przepa-
féw paliwa w stosunku do ustalonej normy, kierowca bedzie obcigzany tym niedoborem lub
przepatem. Z umowy wynika réwniez, ze kierowcy podpisujacy te umowe wyrazaja jednocze-
Snie zgode na dokonanie potraceri z wynagrodzeri stwierdzonych niedoboréw i przepatéw
zgodnie z proporcjg ustalong w umowie. Pracodawca po stwierdzeniu takich niedoboréw
w paliwie lub wyposazeniu pojazddw nie uzyskuje juz od pracownikéw pisemnych zgdd na do-
konanie konkretnych potrgcen, lecz wystawia note obcigzeniows, z ktdrg jest zapoznawany
pracownik. Takie postepowanie pracodawcy jest niezgodne z przepisami dotyczgcymi ochro-
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ny wynagrodzenia za prace, gdyz na kazde konkretne potracenie z tytufu niedobordw w wy-
posazeniu lub paliwie pracodawca powinien uzyskac wyrazng pisemna zgode od pracownika.
W przypadku nieuzyskania przez pracodawce takiej zgody pozostaje mu jedynie sgdowe do-
chodzenie roszczen z tego tytufu.

Potracenia nie sprawiajg wiekszych problemdw, jesli sa dokonywane wytacznie z podstawo-
wego wynagrodzenia pracownikéw. Pewne watpliwosci pojawiaja sie wéwczas, gdy w okresie
dokonywania potraceri pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim zwigzanym z choroba.
W takim przypadku nalezy odrézni¢ dwie sytuacje:

B gdy pracownik otrzymuje wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy,
W gdy pracownik otrzymuje zasitek chorobowy, ktéry wyptaca pracodawca.

W pierwszej sytuacji, gdy pracownik otrzymuje wynagrodzenie chorobowe od pracodawcy
(33 dni lub 14 dni), potraceri nalezy dokonywac na takich samych zasadach, jak z normalne-
go wynagrodzenia za prace.

Pracownik ma zajecie komornicze z wynagrodzenia za prace z tytutu egzekucji na-
leznosci niealimentacyjnych. Od 15 grudnia 2010 r. przebywat na zwolnieniu lekarskim i przy-
stugiwato mu wynagrodzenie chorobowe. Pracodawca powinien zatem dodac do podstawo-
wego wynagrodzenia pracownika osiggnietego w tym miesigcu wynagrodzenie za czas cho-
roby i dopiero wéwczas, po odjeciu obowigzkowych skfadek i zaliczek na podatek, dokonac
potracenia z wynagrodzenia.

Zupetnie inaczej bedzie sie przedstawiata sytuacja, w ktérej pracownik przez czes¢ miesigca
otrzymywat wynagrodzenie chorobowe, a przez cze$¢ zasitek chorobowy wyptacany przez pra-
codawce. W takim bowiem przypadku nalezy zastosowac odrebnie przepisy dla potracen
z wynagrodzenia i odrebne dla potraceni z zasitkéw chorobowych. Te pierwsze wynikajg oczy-
wiscie z Kodeksu pracy, natomiast potracenia z zasitkédw sa dokonywane na podstawie
art. 138-144 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeri
Spotecznych (Dz.U. z 2009 r. Nr 153, poz. 1227 ze zm.).

WAZNE!

Dokonujac potracenia z wynagrodzenie i zasitku naleznego pracownikowi w tym samym
miesiacu nie ma podstaw do sumowania tych naleznosci.

Wynagrodzenie za okres niezdolnosci do pracy

Za pierwsze 33 dni choroby w roku kalendarzowym, a w przypadku pracownika, ktéry
ukoriczyt 50. rok zycia za pierwsze 14 dni w ciagu roku kalendarzowego, pracownik zachowu-
je prawo do 80% wynagrodzenia, jezeli regulamin wynagradzania lub uktad zbiorowy pracy nie
przewiduja korzystniejszego rozliczania takich nieobecnosci.

W niektérych przypadkach pracownik zachowuje za czas niezdolnosci do pracy prawo do
100% wynagrodzenia takze na mocy Kodeksu pracy, np. za niezdolno$¢ spowodowana wy-
padkiem w drodze do lub z pracy czy za niezdolnos¢ do pracy, ktéra wystapita w czasie cigzy
pracownicy.
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Wynagrodzenie chorobowe wyptaca sie za kazdy dzieri niezdolnosci do pracy niezaleznie od
tego, czy pracownik miat w ten dzieri pracowac (np. od poniedziatku do piatku) czy miat mie¢
ten dzieri wolny (np. za sobote lub niedziele).

Wynagrodzenie chorobowe oblicza sie na zasadach obowiazujacych przy ustalaniu zasitku
chorobowego.

Podstawa wymiaru zasitku chorobowego przystugujacego pracownikowi jest przecietne
miesieczne wynagrodzenie wyptacone za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajacych
miesiac, w ktérym powstata niezdolnos¢ do pracy. Podstawe wymiaru zasitku chorobowego
za jeden dzieri niezdolnosci do pracy stanowi jedna trzydziesta cze$¢ obliczonego w ww. spo-
s6b wynagrodzenia pracownika.

Pracownik otrzymuje stafe miesieczne wynagrodzenie w kwocie 3000 zt mie-
siecznie. 16 grudnia 2010 r. przedstawit w zakfadzie pracy zaswiadczenie lekarskie o nie-
zdolnosci do pracy spowodowanej chorobg na okres od 16 do 31 grudnia 2010 r. Podsta-
we wymiaru wynagrodzenia chorobowego bedzie stanowito przecietne miesieczne wyna-
grodzenie pracownika z okresu od grudnia 2009 r. do listopada 2010 r. W zwigzku z tym, Ze
pracownik otrzymywat takie samo wynagrodzenie w tym okresie, miesieczna podstawa wy-
miaru réwniez wyniesie 3000 zt (3000 zt x 12 miesiecy = 36 000 zt : 12 = 3000 zt) Nastepnie
3000 zt nalezy pomniejszy¢ o kwote skfadek na ubezpieczenia spoteczne finansowane
przez pracownika, tj. 13,71%. Tak otrzymang kwote, tj. 2588,70 zt nalezy podzieli¢ przez 30
dni, co daje 86,29 zt za jeden dzieri niezdolnosci do pracy. Zatem 86,29 zt x 16 dni (od 16
do 31 grudnia) = 1380,64 zt x 80% = 1104,51 zt.

Czesto zdarza sie, ze pracownik poza normalnym wynagrodzeniem za prace otrzymuje na-
leznosci z uméw cywilnoprawnych zawartych z wlasnym pracodawca. W takiej sytuacji do
podstawy wynagrodzenia chorobowego pracownika nalezy wliczy¢ wytacznie naleznosci uzy-
skane przez pracownika w okresie, z ktérego jest ustalana podstawa, z umdw, ktére obowig-
zywaly w okresie zwolnienia lekarskiego pracownika. Wyptacone naleznosci z uméw juz za-
koriczonych nie beda wliczane do podstawy wymiaru wynagrodzenia chorobowego, chociaz-
by pracownik otrzymywat z nich naleznosci w okresie, z ktérego jest ustalana podstawa wy-
miaru.

Pracownik w 2009 r. i 2010 r. otrzymywat state miesieczne wynagrodzenie w wy-
sokosci 5000 zt. Ponadto pracownik w 2010 r. Swiadczyt na rzecz swojego pracodawcy in-
ne czynnosci na podstawie umdw zleceri zawieranych na okres poszczegdlnych kwartatow
kalendarzowych. Z kazdej takiej umowy otrzymywat miesieczne wynagrodzenie w kwocie
1500 zt. W dniu 23 grudnia 2010 r. pracownik dostarczyt pracodawcy zwolnienie lekarskie
na okres od 22 grudnia 2010 r. do 30 grudnia 2010 r. Obliczajac podstawe wymiaru wyna-
grodzenia chorobowego, pracodawca powinien do niej wliczy¢ naleznosci ze
wszystkich umoéw zlecenia wyptaconych pracownikowi w okresie, z ktérego jest ustalana
podstawa wymiaru. Podstawa wymiaru bedzie obejmowata okres od grudnia 2009 r. do li-
stopada 2010 r. Nalezy do niej wliczy¢ wynagrodzenie z umowy o prace Z tego okresu
(5000 zt x 12 = 60 000 zt) oraz naleznosci z umow zlecenia wyptacone od stycznia do listo-
pada 2010 r. (1500 zt x 11 = 16 500 zf).
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Wynagrodzenia chorobowego nie wyptaca sie, jesli pracownik nie ma prawa do zasitku cho-
robowego (np. nie minat niezbedny okres wyczekiwania lub za pierwsze 5 dni, gdy przyczyna
niezdolnosci do pracy byto naduzycie alkoholu). Nie obniza sie go jednak wtedy, gdy obnize-
niu ulega zasitek chorobowy, np. w przypadku spéZnionego dostarczenia zwolnienia czy po-
bytu w szpitalu.

Jezeli pracownik jest niezdolny do pracy dtuzej niz tacznie 33 dni w roku kalendarzowym,
a w przypadku pracownika, ktéry ukoriczyt 50. rok zycia dtuzej niz 14 dni w roku, pracowni-
kowi przystuguje zasitek chorobowy na zasadach okreslonych w ustawie z 25 marca 1999 r.
o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzyristwa
(Dz.U.z2010 r. Nr 77, poz. 512 ze zm.).

Skrécenie od 1 lutego 2009 r. okresu wyptacania wynagrodzenia chorobowego pracowni-
kom, ktérzy ukoriczyli 50. rok zycia i zwigzane z tym wcze$niejsze rozpoczecie wypfaty zasitku
z tego tytutu dotyczy niezdolnosci do pracy tych pracownikéw przypadajacej po roku, w kté-
rym ukoriczyli oni 50. rok zycia.

Pracownik 2 stycznia 2011 r. ukoriczyf 50 lat. Zachorowat 15 stycznia 2011 r. i do-
starczyt do zaktadu pracy zwolnienie lekarskie obejmujace okres od 15 stycznia do 28 lutego
2011 r. Pracodawca mimo ukoriczenia przez tego pracownika 50 lat bedzie musiat jeszcze
w 2011 r. wypfacac pracownikowi wynagrodzenie chorobowe przez pierwsze 33 dni jego nie-
zdolnosci do pracy spowodowanej chorobg. Dopiero w 2012 r. pracodawca bedzie zobowig-
zany do wypftacania temu pracownikowi wynagrodzenia chorobowego wytgcznie przez pierw-
sze 14 dni w roku.

Obliczanie wynagrodzenia za czes¢ miesigca, w ktérym pracownik przebywat na zwolnieniu
lekarskim zwiazanym z choroba, réwniez podlega odrebnym uregulowaniom. W celu oblicze-
nia tego wynagrodzenia, ustalonego w stawce miesiecznej w statej wysokosci, za przepraco-
wang cze$¢ miesiaca, jezeli pracownik za pozostaty czes¢ tego miesigca otrzymat wynagrodze-
nie chorobowe, nalezy miesieczna stawke wynagrodzenia podzieli¢ przez 30 i otrzymana kwo-
te pomnozy¢ przez liczbe dni wskazanych w zaswiadczeniu lekarskim o czasowej niezdolnosci
pracownika do pracy wskutek choroby. Tak obliczong kwote wynagrodzenia odejmuje sie na-
stepnie od wynagrodzenia przystugujacego za caty miesiac.

Pracownik otrzymuje stafe miesieczne wynagrodzenie w kwocie 4000 zt. Przeby-
wat na zwolnieniu lekarskim zwigzanym z chorobg w okresie od 6 do 31 grudnia 2010 r. Zatem
jego wynagrodzenie za okres od 1 do 5 grudnia nalezy obliczy¢ w sposdb nastepujacy:
4000 zt : 30 dni = 133,33 zt x 26 dni niezdolnosci do pracy = 3466,58 z1,

4000 zt - 3466,58 zf = 533,42 zt - wynagrodzenie za okres od 1 do 5 grudnia 2010 r.

Odprawa rentowa lub emerytalna

Pracodawca jest zobowiazany wypfaci¢ pracownikowi jednomiesieczng odprawe w zwiazku
z jego przejsciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy. Wysokos¢ odprawy
moze by¢ ustalona w przepisach wewnatrzzaktadowych w sposéb bardziej korzystny dla pra-
cownikéw. Odprawa ta przystuguje w przypadku zaistnienia zwigzku miedzy rozwiazaniem
umowy o prace pracownika a przejsciem na emeryture lub rente. Zaistnienie tego zwiazku nie
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jest réwnoznaczne z przyczyna rozwigzania lub wypowiedzenia umowy o prace takiego pra-
cownika. Do nabycia prawa do odprawy nie jest bowiem konieczne, aby umowa o prace roz-
wigzata sie z przyczyny przejscia pracownika na rente lub emeryture. Moze nig by¢ réwnie do-
brze np. likwidacja etatu pracownika. Jezeli w wyniku takiego wypowiedzenia pracownik ma-
jacy ustalone prawo do emerytury zdecyduje sie na nig przejs¢, to pracodawca bedzie zobo-
wiazany wyptaci¢ mu dodatkowo odprawe emerytalng. Miedzy wypowiedzeniem pracowniko-
wi umowy a jego przejsciem na emeryture zaistnieje bowiem zwiazek czasowy, ktéry jest wy-
starczajacy do powstania po stronie pracodawcy obowiazku wypftaty odprawy emerytalne;.

W przypadku gdy pracownik jest zatrudniony np. u dwéch pracodawcéw w wymiarze 1/2
etatu u kazdego, jego przejScie na emeryture lub rente spowoduje nabycie prawa do odprawy
od obydwu pracodawcéw.

Odprawa emerytalna lub rentowa przystuguje tylko jeden raz w zyciu. Oznacza to, ze pra-
cownik, ktéry taka odprawe otrzymat, nie moze ponownie naby¢ do niej prawa. Taka odpra-
wa nie bedzie mu juz kolejny raz przystugiwata nawet w sytuacji, gdy po przejsciu na emerytu-
re ponownie podejmie zatrudnienie i nastepnie rozwiaze umowe o prace.

Odprawa posmiertna

Po $mierci pracownika pracodawca jest zobowiazany wyptaci¢ uprawnionym cztonkom je-
go rodziny odprawe posmiertna, ktérej wysokos¢ jest uzalezniona od zaktadowego stazu pra-
cy zmarfego pracownika. Odprawy nie sie wyptaca, gdy:

W pracownik nie pozostawit po sobie uprawnionych cztonkéw rodziny,

B pracodawca ubezpieczyt pracownika na zycie (pfacit na to ubezpieczenie - optacat sktadki
ze swoich srodkéw), a odszkodowanie wyptacone przez ubezpieczyciela jest co najmniej
réwne odprawie (gdy jest nizsze, nalezy wyptaci¢ odprawe w wysokosci réznicy).

Uprawnionymi do otrzymania odprawy sa cztonkowie rodziny spetniajacy warunki do uzy-
skania renty rodzinnej i matzonek niezaleznie od tego, czy spetnia te warunki. Odprawe dzieli
sie na réwne czesci miedzy wszystkich uprawnionych. Jezeli pracownik pozostawit po sobie tyl-
ko jedna osobe uprawniona, pracodawca wyptaca jej odprawe w wysokosci potowy kwoty od-
prawy wynikajace] z zaktadowego stazu pracy zmartego.

DZIAL CZWARTY
OBOWIAZKI PRACODAWCY | PRACOWNIKA

Rozdziat | bem wykonywania pracy na wyznaczonych

Obowiazki pracodawcy stanowiskach oraz ich podstawowymi
uprawnieniami,

Art. 94. [Podstawowe obowiazki pracodawcy] 2) organizowaé prace w sposéb zapewniajacy

Pracodawca jest obowigzany w szczegolno- petne wykorzystanie czasu pracy, jak row-
Sci: niez osigganie przez pracownikow, przy wy-
1) zaznajamia¢ pracownikéw podejmujacych korzystaniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wy-

prace z zakresem ich obowigzkéw, sposo- sokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy,
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2a) organizowac prace w sposéb zapewnia-
jacy zmniejszenie ucigzliwosci pracy,
zwtaszcza pracy monotonnej i pracy
w ustalonym z géry tempie,

2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrud-
nieniu, w szczegolnosci ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowag, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy,

3) (skreslony),

4) zapewnia¢ bezpieczne i higieniczne wa-
runki pracy oraz prowadzi¢ systematyczne
szkolenie pracownikéw w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy,

5) terminowo i prawidtowo wyptaca¢ wyna-
grodzenie,

6) utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwali-
fikacji zawodowych,

7) stwarzaé pracownikom podejmujacym
zatrudnienie po ukonczeniu szkoty pro-
wadzgcej ksztatcenie zawodowe lub
szkoty wyzszej warunki sprzyjajace przy-
stosowaniu sie do nalezytego wykonywa-
nia pracy,

8) zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkéw
socjalne potrzeby pracownikéw,

9) stosowac¢ obiektywne i sprawiedliwe kryte-
ria oceny pracownikow oraz wynikéw ich
pracy,

9a) prowadzi¢ dokumentacje w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akta
osobowe pracownikéw,

9b) przechowywaé dokumentacje w spra-
wach zwigzanych ze stosunkiem pracy
oraz akta osobowe pracownikéw w warun-
kach niegrozacych uszkodzeniem lub
zZniszczeniem,

10) wptywac na ksztattowanie w zaktadzie pra-
cy zasad wspotzycia spotecznego.

[art. 947-943] USTAWA KODEKS PRACY

Art. 941, [Udostepnienie przepis6w]
Pracodawca udostepnia pracownikom tekst
przepiséw dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu w formie pisemnej informaciji roz-
powszechnionej na terenie zakfadu pracy lub za-
pewnia pracownikom dostep do tych przepisow
w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy.

Art. 942, [Obowigzek informowania o mozliwo-
$ci zatrudnienia]

Pracodawca jest obowigzany informowaé
pracownikéw w sposéb przyjety u danego
pracodawcy o mozliwosci zatrudnienia w pet-
nym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,
a pracownikéw zatrudnionych na czas okre-
$lony - o wolnych miejscach pracy.

Art. 943, [Przeciwdziatanie mobbingowi]

§ 1. Pracodawca jest obowiazany przeciw-
dziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zacho-
wania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na upor-
czywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastrasza-
niu pracownika, wywotujace u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
Z zespotu wspotpracownikdw.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywo-
tat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pra-
codawcy odpowiedniej sumy tytutem za-
doscéuczynienia pienieznego za doznang
krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry wskutek mobbingu
rozwigzat umowe o prace, ma prawo docho-
dzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wyso-
kosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepiséw.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigza-
niu umowy o prace powinno nastgpi¢ na pi-
$mie z podaniem przyczyny, o ktdrej mowa
w § 2, uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.
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DZIAL IV - OBOWIAZKI PRACODAWCY
| PRACOWNIKA [art. 95-100]

Art. 95. (skreslony).
Art. 96. (skreslony).

Art. 97. [Swiadectwo pracy]

§ 1. W zwiazku z rozwigzaniem lub wyga-
$nieciem stosunku pracy pracodawca jest
obowigzany niezwfocznie wydaé pracowni-
kowi Swiadectwo pracy. Wydanie Swiadec-
twa pracy nie moze by¢ uzaleznione od
uprzedniego rozliczenia sie pracownika
z pracodawca.

§ 1. W przypadku rozwigzania lub wyga-
$niecia umowy o prace z pracownikiem, z kt6-
rym dotychczasowy pracodawca nawigzuje
kolejng umowe o prace bezposrednio po roz-
wigzaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy
0 prace, pracodawca jest obowigzany wydaé
pracownikowi $wiadectwo pracy, tylko na je-
go zadanie.

§ 2. W $wiadectwie pracy nalezy poda¢ in-
formacje dotyczace okresu i rodzaju wykony-
wanej pracy, zajmowanych stanowisk, trybu
rozwigzania albo okolicznosci wygasniecia
stosunku pracy, a takze inne informacje nie-
zbedne do ustalenia uprawnien pracowni-
czych i uprawnien z ubezpieczenia spotecz-
nego. Ponadto w $wiadectwie pracy zamiesz-
cza sie wzmianke o zajeciu wynagrodzenia za
prace w mys| przepiséw o postepowaniu eg-
zekucyjnym. Na zgdanie pracownika w $wia-
dectwie pracy nalezy poda¢ takze informacije
o wysokosci i skfadnikach wynagrodzenia
oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

§ 2'. Pracownik moze w ciagu 7 dni od
otrzymania $wiadectwa pracy wystapi¢ z wnio-
skiem do pracodawcy o sprostowanie $wia-
dectwa. W razie nieuwzglednienia wniosku
pracownikowi przystuguje, w ciggu 7 dni od
zawiadomienia o odmowie sprostowania $wia-
dectwa pracy, prawo wystgpienia z zagdaniem
jego sprostowania do sgdu pracy.

§ 3. Jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, ze
rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace bez

/1

wypowiedzenia z jego winy nastgpifo z narusze-
niem przepiséw o rozwigzywaniu w tym trybie
uméw o prace, pracodawca jest obowigzany za-
miesci¢ w $wiadectwie pracy informacije, ze roz-
wigzanie umowy o prace hastapito za wypowie-
dzeniem dokonanym przez pracodawce.

§ 4. Minister Pracy i Polityki Socjalnej okre-
8li, w drodze rozporzadzenia, szczegdtowg
tre$¢ Swiadectwa pracy oraz sposoéb i tryb je-
go wydawania i prostowania.

Art. 98. (skreslony).

Art. 99. [Odszkodowanie za niewydanie w ter-
minie lub wydanie niewtasciwego $wiadectwa
pracy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje roszczenie
0 naprawienie szkody wyrzadzonej przez pra-
codawce wskutek niewydania w terminie lub
wydania niewtasciwego $wiadectwa pracy.

§ 2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 1,
przystuguje w wysokos$ci wynagrodzenia za
czas pozostawania bez pracy z tego powodu,
nie dtuzszy jednak niz 6 tygodni.

§ 3. (skreslony).

§ 4. Orzeczenie o odszkodowaniu w zwigzku
z wydaniem niewtasciwego $wiadectwa pracy
stanowi podstawe do zmiany tego $wiadectwa.

Rozdziat Il
Obowiazki pracownika

Art. 100. [Podstawowe obowiazki pracownika]
§ 1. Pracownik jest obowigzany wykonywac¢
prace sumiennie i starannie oraz stosowac sie
do polecen przetozonych, ktére dotycza pra-
cy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami
prawa lub umowa o prace.
§ 2. Pracownik jest obowigzany w szczegol-
nosci:
1) przestrzegaé czasu pracy ustalonego w za-
ktadzie pracy,
2) przestrzegac regulaminu pracy i ustalonego
w zaktadzie pracy porzadku,
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3) przestrzegaé przepisoéw oraz zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, a takze przepisow
przeciwpozarowych,

4) dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego
mienie oraz zachowaé¢ w tajemnicy informa-
cje, ktérych ujawnienie mogtoby narazic¢
pracodawce na szkode,

5) przestrzegaé tajemnicy okreslonej w odreb-
nych przepisach,

6) przestrzega¢ w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego.

Art. 101. (skreslony).

Rozdziat lla
Zakaz konkurencji

Art. 1017, [Zakaz konkurenciji w trakcie trwania
stosunku pracy]

§ 1. W zakresie okreslonym w odrebnej umo-
wie, pracownik nie moze prowadzi¢ dziatalno-
$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani tez
$wiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub
na innej podstawie na rzecz podmiotu prowa-
dzacego taka dziafalno$¢ (zakaz konkurenciji).

§ 2. Pracodawca, ktoéry ponidst szkode
wskutek naruszenia przez pracownika zakazu
konkurencji przewidzianego w umowie, moze
dochodzi¢ od pracownika wyréwnania tej
szkody na zasadach okreslonych w przepi-
sach rozdziatu | w dziale pigtym.

Art. 1012, [Zakaz konkurencji po ustaniu sto-
sunku pracy]

§ 1. Przepis art. 101" § 1 stosuje sie odpo-
wiednio, gdy pracodawca i pracownik majacy
dostep do szczegdlnie waznych informacii,
ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ praco-
dawce na szkode, zawierajg umowe o zakazie
konkurencji po ustaniu stosunku pracy.
W umowie okreéla sie takze okres obowigzy-
wania zakazu konkurencji oraz wysoko$¢ od-
szkodowania naleznego pracownikowi od pra-
codawcy, z zastrzezeniem przepiséw § 21 3.

[art. 101-103"] USTAWA KODEKS PRACY

§ 2. Zakaz konkurencji, o ktérym mowa
w § 1, przestaje obowigzywaé przed uptywem
terminu, na jaki zostata zawarta umowa przewi-
dziana w tym przepisie, w razie ustania przy-
czyn uzasadniajgcych taki zakaz lub niewywig-
zywania sie pracodawcy z obowigzku wypfaty
odszkodowania.

§ 3. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 1,
nie moze by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia
otrzymanego przez pracownika przed usta-
niem stosunku pracy przez okres odpowiada-
jacy okresowi obowigzywania zakazu konku-
rencji; odszkodowanie moze by¢ wyptacane
w miesiecznych ratach. W razie sporu o od-
szkodowaniu orzeka sad pracy.

Art. 1018, [Forma umowy o zakazie konkurencii]

Umowy, o ktérych mowa w art. 1011 § 1
i w art. 1012 § 1, wymagaja pod rygorem nie-
waznosci formy pisemne;j.

Art. 1014, [Zakaz konkurencji w przepisach od-
rebnych]

Przepisy rozdziatu nie naruszajg zakazu konku-
rencji przewidzianego w odrebnych przepisach.

Rozdziat Il

Kwalifikacje zawodowe
pracownikéw

Art. 102. [Ustalanie kwalifikacji zawodowych]
Kwalifikacje zawodowe pracownikéw wyma-
gane do wykonywania pracy okreslonego ro-
dzaju lub na okres$lonym stanowisku moga by¢
ustalane w przepisach prawa pracy przewi-
dzianych w art. 77'-773, w zakresie nie uregu-
lowanym w przepisach szczegolnych.

Art. 103. [Delegacja] (utracit moc).

Art. 103", [Definicja podnoszenia kwalifikacii
zawodowych]

§ 1. Przez podnoszenie kwalifikacji zawo-
dowych rozumie sie zdobywanie lub uzupet-
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DZIAL IV - OBOWIAZKI PRACODAWCY
| PRACOWNIKA [art. 1032-103]

nianie wiedzy i umiejetno$ci przez pracowni-

ka, z inicjatywy pracodawcy albo za jego

zgoda.

§ 2. Pracownikowi podnoszacemu kwalifika-
cje zawodowe przystuguja:

1) urlop szkoleniowy,

2) zwolnienie z cato$ci lub czesci dnia pracy,
na czas niezbedny, by punktualnie przybyé
na obowigzkowe zajecia oraz na czas ich
trwania.

§ 3. Za czas urlopu szkoleniowego oraz za
czas zwolnienia z cato$ci lub czesci dnia pra-
cy pracownik zachowuje prawo do wynagro-
dzenia.

Art. 1082, [Urlop szkoleniowy]

§ 1. Urlop szkoleniowy, o ktérym mowa
w art. 103" § 2 pkt 1, przystuguje w wymiarze:
1) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do

egzaminéw eksternistycznych,

2) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do
egzaminu maturalnego,

3) 6 dni - dla pracownika przystepujacego do
egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje za-
wodowe,

4) 21 dni w ostatnim roku studiéw - na przygoto-
wanie pracy dyplomowej oraz przygotowanie
si¢ i przystapienie do egzaminu dyplomowego.
§ 2. Urlopu szkoleniowego udziela sig¢ w dni,

ktére sg dla pracownika dniami pracy, zgodnie

Z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy.

Art. 1033, [Dodatkowe $wiadczenia]

Pracodawca moze przyznaé pracownikowi
podnoszacemu kwalifikacje zawodowe dodat-
kowe $wiadczenia, w szczegélnosci pokryé
optaty za ksztatcenie, przejazd, podreczniki
i zakwaterowanie.

Art. 1034, [Umowa szkoleniowa]

§ 1. Pracodawca zawiera z pracownikiem
podnoszacym kwalifikacje zawodowe umowe
okreslajaca wzajemne prawa i obowigzki
stron. Umowe zawiera si¢ na pismie.

§ 2. Umowa, o kt6érej mowa w § 1, nie moze
zawieraé postanowienn mniej korzystnych dla
pracownika niz przepisy niniejszego rozdziatu.

§ 3. Nie ma obowigzku zawarcia umowy,
o ktérej mowa w § 1, jezeli pracodawca nie za-
mierza zobowigzaé pracownika do pozosta-
wania w zatrudnieniu po ukoriczeniu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych.

Art. 103%. [Zwrot kosztéw nauki]
Pracownik podnoszacy kwalifikacje zawodowe:

1) ktéry bez uzasadnionych przyczyn nie po-
dejmie podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych albo przerwie podnoszenie tych kwali-
fikaciji,

2) z ktérym pracodawca rozwiaze stosunek
pracy bez wypowiedzenia z jego winy,
w trakcie podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych lub po jego ukonczeniu, w terminie
okreSlonym w umowie, o ktérej mowa
w art. 1034 nie diuzszym niz 3 lata,

3) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwig-
ze stosunek pracy za wypowiedzeniem,
z wyjatkiem wypowiedzenia umowy o prace
z przyczyn okreélonych w art. 943,

4) ktéry w okresie wskazanym w pkt 2 rozwia-
2e stosunek pracy bez wypowiedzenia na
podstawie art. 55 lub art. 943, mimo braku
przyczyn okreslonych w tych przepisach

- jest obowigzany do zwrotu kosztéw poniesio-

nych przez pracodawce na ten cel z tytutu do-

datkowych $wiadczen, w wysokosci propor-
cjonalnej do okresu zatrudnienia po ukoncze-
niu podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub
okresu zatrudnienia w czasie ich podnoszenia.

Art. 1038, [Podnoszenie kwalifikaciji z inicja-
tywy pracownika]

Pracownikowi zdobywajgcemu lub uzupet-
niajacemu wiedze i umiejetnosci na zasadach
innych, niz okreélone w art. 103'-103%, moga
by¢ przyznane:

1) zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy
bez zachowania prawa do wynagrodzenia,
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2) urlop bezptatny

- W wymiarze ustalonym w porozumieniu za-
wieranym miedzy pracodawcg i pracowni-
kiem.

Rozdziat IV
Regulamin pracy

Art. 104. [Regulamin pracy]

§ 1. Regulamin pracy ustala organizacje
i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane
z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracow-
nikow.

§ 2. Regulaminu pracy nie wprowadza sie,
jezeli w zakresie przewidzianym w § 1 obowiga-
zujg postanowienia uktadu zbiorowego pracy
lub gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 20
pracownikow.

Art. 104", [Tre$6 regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy, okreélajac prawa

i obowiazki pracodawcy i pracownikow zwig-

zane z porzadkiem w zaktadzie pracy, powi-

nien ustala¢ w szczegdlnosci:

1) organizacje pracy, warunki przebywania na
terenie zaktadu pracy w czasie pracy i po jej
zakonczeniu, wyposazenie pracownikow
W narzedzia i materiaty, a takze w odziez
i obuwie robocze oraz w srodki ochrony in-
dywidualnej i higieny osobiste;j,

2) systemy i rozktady czasu pracy oraz przyje-
te okresy rozliczeniowe czasu pracy,

3) (skreslony),

4) pore nocna,

5) termin, miejsce, czas i czestotliwo$é wypfta-
ty wynagrodzenia,

6) wykazy prac wzbronionych pracownikom
mtodocianym oraz kobietom,

7) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwo-
lonych pracownikom mtodocianym w celu
odbywania przygotowania zawodowego,

7a) wykaz lekkich prac dozwolonych pracow-
nikom mfodocianym zatrudnionym w innym
celu niz przygotowanie zawodowe,

[art. 104-105] USTAWA KODEKS PRACY

8) obowiazki dotyczace bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy oraz ochrony przeciwpozaro-
wej, w tym takze sposoéb informowania pra-
cownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wia-
Ze sie z wykonywang praca,

9) przyjety u danego pracodawcy sposodb po-
twierdzania przez pracownikéw przybycia
i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy.

§ 2. Regulamin pracy powinien zawiera¢ in-
formacje o karach stosowanych zgodnie
z art. 108 z tytutu odpowiedzialnosci porzad-
kowej pracownikow.

Art. 1042, [Uzgadnianie treéci regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy ustala pracodawca w uzgo-
dnieniu z zaktadowg organizacjg zwigzkowa,

§ 2. W razie nieuzgodnienia tresci regulami-
nu pracy z zaktadowg organizacja zwigzkowa
w ustalonym przez strony terminie, a takze
w przypadku, gdy u danego pracodawcy nie
dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, re-
gulamin pracy ustala pracodawca.

Art. 1043, [WejScie w Zycie regulaminu]

§ 1. Regulamin pracy wchodzi w zycie po
uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wia-
domosci pracownikéw, w sposéb przyjety
u danego pracodawcy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapozna¢
pracownika z trescig regulaminu pracy przed
rozpoczeciem przez niego pracy.

Art. 1044, (uchylony).

Rozdziat V
Nagrody i wyréznienia

Art. 105. [Warunki przyznania]

Pracownikom, ktérzy przez wzorowe wypet-
nianie swoich obowigzkéw, przejawianie ini-
cjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajnosci
oraz jakoéci przyczyniajg sie szczegodlnie do
wykonywania zadan zakfadu, moga by¢ przy-
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DZIAL IV - KOMENTARZ [art. 106-112]

znawane nagrody i wyréznienia. Odpis zawia-
domienia o przyznaniu nagrody lub wyrdznie-
nia sktada sie do akt osobowych pracownika.

Art. 106. (skreslony).
Art. 107. (uchylony).

Rozdziat VI

Odpowiedzialno$¢ porzadkowa
pracownikéw

Art. 108. [Katalog kar]

§ 1. Za nieprzestrzeganie przez pracownika
ustalonej organizacji i porzadku w procesie pra-
cy, przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy,
przepiséw przeciwpozarowych, a takze przyje-
tego sposobu potwierdzania przybycia i obec-
nosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobec-
nosci w pracy, pracodawca moze stosowac:

1) kare upomnienia,
2) kare nagany.

§ 2. Za nieprzestrzeganie przez pracownika
przepiséw bezpieczehstwa i higieny pracy lub
przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie
pracy bez usprawiedliwienia, stawienie sie¢ do
pracy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie
alkoholu w czasie pracy - pracodawca moze
réwniez stosowac kare pieniezna.

§ 3. Kara pieniezna za jedno przekroczenie,
jak i za kazdy dzieh nieusprawiedliwionej nie-
obecno$ci, nie moze by¢ wyzsza od jednodnio-
wego wynagrodzenia pracownika, a fagcznie ka-
ry pieniezne nie moga przewyzszac dziesigtej
czesci wynagrodzenia przypadajacego pra-
cownikowi do wypfaty, po dokonaniu potracen,
o ktérych mowa w art. 87 § 1 pkt 1-3.

§ 4. Wptywy z kar pienieznych przeznacza
sie na poprawe warunkéw bezpieczenstwa
i higieny pracy.

Art. 109. [Wymierzenie kary]
§ 1. Kara nie moze by¢ zastosowana po
uptywie 2 tygodni od powziecia wiadomosci

0 haruszeniu obowigzku pracowniczego i po
uptywie 3 miesiecy od dopuszczenia sie tego
naruszenia.

§ 2. Kara moze by¢ zastosowana tylko po
uprzednim wystuchaniu pracownika.

§ 3. Jezeli z powodu nieobecnoéci w zakta-
dzie pracy pracownik nie moze by¢ wystucha-
ny, bieg dwutygodniowego terminu przewi-
dzianego w § 1 nie rozpoczyna sig, a rozpo-
czety ulega zawieszeniu do dnia stawienia sie
pracownika do pracy.

Art. 110. [Zawiadomienie o ukaraniu]

O zastosowanej karze pracodawca zawiada-
mia pracownika na pismie, wskazujac rodzaj na-
ruszenia obowigzkéw pracowniczych i date do-
puszczenia sie przez pracownika tego narusze-
nia oraz informujac go o prawie zgtoszenia sprze-
ciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiado-
mienia sktada sie do akt osobowych pracownika.

Art. 111. [Okoliczno$ci uwzgledniane przy sto-
sowaniu kary]

Przy stosowaniu kary bierze sie pod uwage
w szczegolnosci rodzaj naruszenia obowigz-
kéw pracowniczych, stopien winy pracownika
i jego dotychczasowy stosunek do pracy.

Art. 112, [Sprzeciw pracownika]

§ 1. Jezeli zastosowanie kary nastagpifo z na-
ruszeniem przepiséw prawa, pracownik moze
w ciagu 7 dni od dnia zawiadomienia go o uka-
raniu wnies¢ sprzeciw. O uwzglednieniu lub
odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca
po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujacej
pracownika zaktadowej organizacji zwigzko-
wej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciggu 14 dni
od dnia jego wniesienia jest réwnoznaczne
z uwzglednieniem sprzeciwu.

§ 2. Pracownik, ktéry wnioést sprzeciw, mo-
ze w ciggu 14 dni od dnia zawiadomienia
0 odrzuceniu tego sprzeciwu wystgpi¢ do sa-
du pracy o uchylenie zastosowanej wobec
niego kary.
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§ 3. W razie uwzglednienia sprzeciwu wo- Pracodawca moze, z wiasnej inicjatywy lub na
bec zastosowanej kary pienieznej lub uchyle- wniosek reprezentujgcej pracownika zaktado-
nia tej kary przez sad pracy, pracodawca jest wej organizacji zwigzkowej, uzna¢ kare za nie-
obowigzany zwrdéci¢ pracownikowi rownowar-  byta przed uptywem tego terminu.

tos¢ kwoty tej kary. § 2. Przepis § 1 zdanie pierwsze stosuje sie
odpowiednio w razie uwzglednienia sprzeciwu
Art. 113. [Zatarcie kary] przez pracodawce albo wydania przez sad

§ 1. Kare uwaza sie za niebyfa, a odpis za- pracy orzeczenia o uchyleniu kary.
wiadomienia o ukaraniu usuwa z akt osobo-
wych pracownika po roku nienagannej pracy.  Art. 1131, (skreslony).

KOMENTARZ Dziat IV: Obowiazki pracodawcy i pracownika

Zagadnienia ogélne

Dziat czwarty Kodeksu pracy reguluje zagadnienia dotyczace podstawowych obowiazkéw
pracodawcy, w tym dotyczace przeciwdziatania mobbingowi, wydawania $wiadectw pracy,
zakazu konkurencji, regulaminu pracy, jak réwniez podstawowych obowiazkéw pracownikéw
oraz ich odpowiedzialnosci porzadkowej. Dziat nie zawiera wyczerpujacego katalogu obo-
wiazkéw lezacych po obu stronach stosunku pracy. Obowiazki te sa dodatkowo ksztattowa-
ne przez liczne pozakodeksowe przepisy prawa pracy, jak réwniez przez orzecznictwo sadéw
w tym zakresie.

Zakres obowiazkéw pracownika

Zakres obowiazkéw (zakres czynnosci) zwiazany z wykonywaniem przez pracownika pracy
na okre$lonym stanowisku nie musi by¢ sporzadzany w formie pisemnej. Konkretne czynno-
$ci, jakie pracownik ma obowiazek wykonywaé w zwiazku ze $wiadczeniem okreslonego rodza-
ju pracy, moga mu zostaé przekazane przez pracodawce lub jego przedstawiciela réwniez
w formie ustnej. Jednak pisemne okreslenie tych obowiazkéw jest korzystne zaréwno dla pra-
codawcy, dla bezposredniego przetozonego pracownika, jak i dla samego pracownika. W ta-
kim bowiem przypadku bezposredni przetozony bedzie wiedziat, czego moze wymagac od
podlegtego pracownika, a pracownik bedzie miat jasnos¢, jakie czynnosci w zwiazku z zajmo-
wanym stanowiskiem musi wykonywaé. Nalezy jednak pamietaé, ze zakres czynnosci pracow-
nika stanowi doprecyzowanie okreslonego w umowie o prace rodzaju pracy i nie moze wykra-
czaé poza jego ramy.

Pracodawca zatrudnit pracownice na stanowisku kadrowej. Przez rok zatrudnie-
nia pracownica nie posiadafa pisemnego zakresu obowiazkéw, ktdry zostat jej przekazany
przez pracodawce w formie ustnej. Po uptywie roku zatrudnienia pracodawca sporzadzit dla
pracownicy pisemny zakres obowigzkdw, w ktorym wpisat koniecznosc zastepowania maga-
Zyniera podczas jego nieobecnosci w pracy. Pracownica nie musi przyjmowac takiego zakre-
su obowigzkdw, gdyz czynnosci magazynowe nie mieszczg sie w ogdlnie pojetym zakresie
pracy kadrowej. Do wprowadzenia takiego zakresu obowigzkdéw pracodawca musiatby naj-
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pierw dokonac¢ zmiany umowy o prace tej pracownicy w punkcie dotyczacym zajmowanego
przez nig stanowiska pracy.

Mobbing

Mobbing oznacza wszelkie dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastrasza-
niu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspdtpracownikéw. Stworzenie tak rozbudowanej definicji mobbingu miato na ce-
lu objecie wszystkich negatywnych zachowar pracodawcy wobec podlegtych pracownikéw,
ktdre nie powinny mieé miejsca w zaktadzie pracy. Najczestsze przyktady stosowania mobbin-
gu wobec pracownikéw dotycza zachowar pracodawcy polegajacych na: ciagtym grozeniu,
obrazaniu, upokarzaniu, o$mieszaniu, zmuszaniu do wykonywania bezsensownych zadan, za-
bieraniu wczesniej powierzonych zadari lub niedawaniu zadnych prac do wykonania, unikaniu
rozmdw, ignorowaniu pracownika i jego obecnosci itp.

Aby mozna byto méwi¢ o mobbingu, takie zachowania pracodawcy wobec pracownika mu-
sza mie¢ miejsce wielokrotnie w dtuzszym odstepie czasu. Nalezy jednak mie¢ Swiadomos¢ te-
go, ze stosowanie mobbingu wobec pracownikéw znacznie zwigksza koszty prowadzonej dzia-
talnosci pracodawcy. Mobbingowany pracownik o wiele czesciej przebywa na zwolnieniu lekar-
skim, jest mniej wydajny, nie ma zapatu do pracy i checi dziatania dla dobra zakfadu pracy.

Mobbing moze by¢ skierowany przez pracodawce lub jego przedstawicieli do podlegtych
pracownikéw lub moze zaistnie¢ miedzy samymi pracownikami. W kazdym jednak przypadku
pracodawca ponosi negatywne konsekwencje zwiazane z wystepowaniem w zaktadzie mob-
bingu. Wynika to m.in. z tego, ze jednym z podstawowych obowiazkéw pracodawcy wynika-
jacych z Kodeksu pracy jest przeciwdziatanie mobbingowi. Tolerowanie przez pracodawce zja-
wisk mobbingu w zaktadzie pracy jest niewypetnieniem tego obowiazku, co moze prowadzi¢
do nastepujacych konsekwencji:

W pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy z tytutu zados¢uczynienia pienieznego za doznana krzywde,

W pracownik, wobec ktérego byt stosowany mobbing, moze rozwiaza¢ z pracodawca umowe
o prace w trybie art. 55 § 1" Kodeksu pracy bez zachowania okresu wypowiedzenia i docho-
dzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz obowiazujace minimalne
wynagrodzenie za prace. Gérna granica tego odszkodowania nie jest okreslona.

O tym, czy w danym przypadku wystapit mobbing, kazdorazowo decyduje sad pracy na
podstawie wszystkich okolicznosci faktycznych. Ciezar udowodnienia mobbingu spoczywa na
pracowniku, ktéry domaga sie okreslonego odszkodowania lub zados¢uczynienia od praco-
dawcy (zob. postanowienie SN z 24 maja 2005 r., Il PK 33/05).

Swiadectwo pracy

Swiadectwo pracy jest dokumentem wydawanym pracownikowi w zwiazku z rozwiazaniem
lub wygasnieciem jego stosunku pracy. Zawiera ono okreslone w przepisach informacje doty-
czace zatrudnienia pracownika, a w szczegélnosci stuzy kolejnemu pracodawcy do prawidto-
wego ustalenia uprawnieri pracownika.
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Obowigzek wydania swiadectwa pracy jest bezwarunkowy i nie moze by¢ uzalezniany od
uprzedniego rozliczenia sie pracownika z pracodawca. Niewydanie w terminie $wiadectwa
pracy jest wykroczeniem przeciwko prawom pracowniczym zagrozonym karg grzywny.

Termin wydania

Pracodawca jest zobowiazany wyda¢ pracownikowi $wiadectwo pracy niezwfocznie
w zwiazku z rozwigzaniem lub wygasnieciem jego stosunku pracy. Jednak w przypadku, gdy
dotychczasowy pracodawca zawiera z pracownikiem kolejna umowe o prace bezposrednio po
rozwiazaniu lub wygasnieciu poprzedniej, Swiadectwo pracy musi wydac tylko na zadanie pra-
cownika. Zadanie takie pracownik musi ztozy¢ pracodawcy najpézniej w dniu poprzedzaja-
cym dzieri, w ktérym nastepuje rozwiazanie lub wygasniecie stosunku pracy.

Jezeli wydanie pracownikowi swiadectwa pracy bezposrednio po rozwigzaniu lub wyga-
$nieciu stosunku pracy nie jest mozliwe, pracodawca dostarcza je pracownikowi w terminie
7 dni od ustania stosunku pracy za posrednictwem poczty lub w inny sposéb. Czesto zda-
rza sie, ze pracodawcy bfednie interpretuja te zapisy, uwazajac, ze kazdorazowo maja oni
7-dniowy termin na wydanie pracownikowi $wiadectwa pracy. Tymczasem pracodawca mu-
si juz w dniu ustania stosunku pracy z pracownikiem mie¢ przygotowane $wiadectwo pra-
cy i by¢ gotowy do jego wydania pracownikowi. Odwlekanie sporzadzenia i wydania pra-
cownikowi $wiadectwa pracy, mimo ze np. pracownik zgtasza sie do pracodawcy w celu od-
bioru takiego Swiadectwa, jest niezgodne z obowiazujacymi przepisami. Jesli pracownik nie
zgtosit sie do zaktadu po odbiér $wiadectwa pracy, a pracodawca nie posiada aktualnego
adresu zamieszkania pracownika, nie ma on obowiazku ustalania tego adresu, a jedynie po-
winien zatrzymacd $wiadectwo w aktach osobowych pracownika tak, aby byto mozliwe jego
wydanie w kazdej chwili.

UWAGA!

W Senacie trwaja obecnie prace nad zmiana przepiséw dotyczacych wydawania $wia-
dectw pracy (druk 1078). Projekt nowelizacji przepiséw w tym zakresie przewiduje, ze
w przypadku zatrudnienia pracownikéw na okres prébny, na czas okreslony, na czas wyko-
nania okreslonej pracy u tego samego pracodawcy bedzie on musiat wydaé $wiadectwo pra-
cy obejmujace okresy zatrudnienia na podstawie tych uméw zawartych w okresie
24 miesiecy, poczynajac od zawarcia pierwszej z nich. Na zadanie pracownika pracodawca
bedzie miat jednak obowiazek wyda¢ pracownikowi swiadectwo pracy po rozwiazaniu lub
wygasnieciu kazdej umowy o prace lub dotyczace facznego okresu zatrudnienia, przypada-
jacego przed zgloszeniem zadania wydania $wiadectwa pracy.

Niezwykle wazne jest réwniez prawidtowe wypetnienie tresci wydawanego pracownikowi
$wiadectwa pracy. Powinno by¢ ono wypetnione zgodnie z obowiazujacym wzorem i instruk-
cja jego wypetniania, okreslonymi w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalne;
z 15 maja 1996 r. w sprawie szczegbtowej tresci $wiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego
wydawania i prostowania (Dz.U. Nr 60, poz. 282 ze zm.).

Najczestsze btedy w Swiadectwach pracy pojawiaja sie w punkcie dotyczacym wykorzystane-
go przez pracownika urlopu wypoczynkowego - w tym punkcie nalezy wskazac liczbe dni i go-
dzin wykorzystanego przez pracownika urlopu naleznego w roku ustania stosunku pracy
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(nie urlopu zalegtego, ktéry pracownik wykorzystywat w tym roku) oraz liczbe dni urlopu, za
ktéry wyptacono ekwiwalent.

Gdy pracownik twierdzi, ze wskazane w $wiadectwie pracy dane nie sg zgodne z prawda,
moze wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie tresci $wiadectwa. Termin do
whiesienia tego wniosku wynosi 7 dni od dnia otrzymania przez pracownika $wiadectwa pra-
cy. Wéwczas pracodawca badz zmienia tres¢ swiadectwa pracy, badz zawiadamia pracowni-
ka o odmowie jego zmiany. Na podjecie decyzji w tym zakresie pracodawca réwniez ma 7 dni.
Pracownik w terminie kolejnych 7 dni od zawiadomienia go o odmowie sprostowania $wia-
dectwa pracy moze wystapi¢ do sadu pracy z zadaniem jego sprostowania. W przypadku
uwzglednienia przez sad powddztwa pracownika, pracodawca jest zobowigzany niezwtocznie,
nie péZniej niz w ciagu 3 dni od dnia uprawomocnienia si¢ wyroku sadu w tej sprawie, wydac
pracownikowi nowe $wiadectwo pracy.

Pracownikowi nie zawsze jednak przystuguje prawo wniesienia odwotania o sprostowanie
tre$ci $wiadectwa pracy. Potwierdza to uchwata Sadu Najwyzszego z 4 listopada 2009 r.
(I PZP 4/09, Biul. SN 2009/11/23). Zgodnie z nia, pracownik nie moze skutecznie dochodzi¢
sprostowania $wiadectwa pracy w czesci dotyczacej stwierdzenia, ze stosunek pracy zostat
rozwigzany przez pracodawce bez wypowiedzenia z winy pracownika, kwestionujac zgodnos¢
z prawem tego rozwiazania, jezeli wczesniej pracownik nie wystapit z powédztwem o roszcze-
nia z tytutu niezgodnego z prawem rozwiazania stosunku pracy na podstawie art. 56 Kodek-
su pracy.

Pracownikowi przystuguje roszczenie o naprawienie szkody wyrzadzonej przez pracodawce
wskutek niewydania w terminie lub wydania niewfasciwego $wiadectwa pracy. Pracownik be-
dzie musiat w takim przypadku dowiesé¢ przed sadem, ze ponidst z tego tytutu szkode,
np. w postaci niemoznosci podjecia zatrudnienia. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wy-
nagrodzenia za czas pozostawania bez pracy z tego powodu, nie dtuzszy jednak niz 6 tygodni.

Zakaz konkurencji

Pracodawca moze ustali¢ z pracownikiem w odrebnej umowie, ze pracownik nie moze pro-
wadzi¢ dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy, np. ze nie moze prowadzi¢ dziatalno-
$ci gospodarczej ani $wiadczy¢ pracy (na jakiejkolwiek podstawie) na rzecz firmy prowadza-
cej taka dziatalno$¢. W praktyce czesto zakaz konkurencji nie jest odrebna umowa, lecz jest
wpisany do umowy o prace (klauzula konkurencyjna).

Umowe o zakazie konkurencji w czasie trwania zatrudnienia mozna zawrze¢ z kazdym pra-
cownikiem. Natomiast umowe o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy mozna za-
wrze¢ juz tylko z pracownikami majacymi dostep do szczegdlnie waznych informacji, ktérych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy zawsze jest odptatny (nawet gdyby strony nie
przewidzialy tego w umowie, nalezy sie minimalne gwarancyjne wynagrodzenie). Zakaz kon-
kurencji w czasie trwania stosunku pracy moze by¢ odptatny, ale nie musi.

Umowa o zakazie konkurencji musi by¢ zawarta na pismie pod rygorem niewaznosci.

Kwalifikacje zawodowe pracownikow

Poczqwszy od 16 lipca 2010 r. obowigzujg nowe regulacje w zakresie podnoszenia kwalifikacji zawodowych
pracownikow i udzielania im w zwigzku z tym tzw. urlopow szkoleniowych. Regulacje te zostaty wprowadzo-
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ne do Kodeksu pracy w artykutach od 103 do 1036. Poprzednio Kodeks pracy nie zwierat szczegétowych roz-
wigzahi w tym zakresie. Byly one okreslone w odrebnym rozporzqdzeniu z 12 paZdziernika 1993 r. w spra-
wie zasad i warunkdw podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wyksztatcenia ogdlnego dorostych (Dz.U.
Nr 103, poz. 472 ze zm.). Jednak na skutek wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 31 marca 2009 r. prze-
stato ono obowigzywac 11 kwietnia 2010 r. Dodatkowo kwestie szkoleri pracownikdw sq uregulowane w roz-
porzqdzeniu Ministra Edukacji i Nauki z 3 lutego 2006 r. w sprawie uzyskiwania i uzupetniania przez oso-
by doroste wiedzy ogdlnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych (Dz.U. Nr 31, poz. 216). Ponadto mimo
wprowadzenia do Kodeksu pracy regulacji dotyczgcych szkoleri pracownikow, rozporzqdzenie z 12 paZdzier-
nika 1993 r. w sprawie zasad | warunkdw podnoszenia kwalifikacji... obowigzuje nadal w stosunku do pra-
cownikow, ktorzy rozpoczeli podnoszenie kwalifikacji przed 16 lipca 2010 r.

Skierowanie pracodawcy lub jego zgoda

Jednym z podstawowych obowigzkdw pracodawcy, wynikajgcych z Kodeksu pracy, jest utatwianie pracow-
nikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych. To rowniez jedna z zasad prawa pracy, ktdrej muszq przestrze-
gac pracodawcy.

Ustawodawca wprowadzajqc do Kodeksu pracy regulacje z tego zakresu, zawart jednoczesnie definicje pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych. Przez podnoszenie kwalifikagji nalezy rozumiec zdobywanie lub uzupet-
nianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgodq. Oznacza to, ze
z uprawnieti, jakie przepisy przyznajq pracownikom podnoszgcym kwalifikacje (ptatne zwolnienia od pracy,
urlop szkoleniowy), mogq skorzystac wytqcznie pracownicy, ktdrych to sam pracodawca skierowat na okreslo-
ne doksztatcanie albo zgodzit sie, by w okreslonym zakresie pracownik sam sie doksztatcat. Nie ma przy tym
znaczenia, w jakiej formie bedzie nastepowato zdobywanie wiedzy bgdZ umiejetnosci przez pracownika. Mo-
Ze sig ono odbywac zardwno w formach szkolnych, jak i pozaszkolnych, np. w formie kursu czy seminarium.
Brak zgody pracodawcy na doksztatcanie nie oznacza wytqczenia prawa pracownika do podejmowania jakich-
kolwiek form uzupetniania wiedzy i umiejetnosci (studia podyplomowe, kursy itp.), a jedynie, ze nie bedg mu
przystugiwaty szczegdlne uprawnienia przewidziane w zwigzku z tym w Kodeksie pracy.

Pracownik zatrudniony na stanowisku inspektora ds. bezpieczeristwa i higieny
pracy ztozyt do pracodawcy wniosek o wyrazenie zgody na podjecie przez niego studiow po-
dyplomowych w zakresie zarzadzania bezpieczeristwem i higieng pracy. Pracodawca nie wy-
razit zgody na podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika, mimo Ze kierunek stu-
diéw jest zwigzany z wykonywang przez niego praca. Nie oznacza to zatem, Ze pracownik nie
bedzie mdégt podjac w ogdle studiow na tym kierunku, a jedynie Ze pracodawca nie zgadza sie
na korzystanie przez pracownika z kodeksowych uprawnieri zwigzanych z podnoszeniem
kwalifikacji zawodowych, np. z pfatnych zwolnier: od pracy.

Nowe przepisy Kodeksu pracy nie okreslajg, co oznacza okreslenie ,,za zgodq pracodawcy”. Nalezy wiec
w tym zakresie stosowac positkowo przepisy Kodeksu cywilnego. Zgodnie z nimi, wola osoby moze byc wyra-
Zona przez kazde zachowanie sig tej osoby, ktdra t¢ wole ujawnia w sposdb dostateczny. Zatem np. udziele-
nie pracownikowi Swiadczenia przystugujgcego osobom podnoszgcym kwalifikacje za zgodq pracodawcy (urlo-
pu szkoleniowego, zwolnienia od pracy) moze byc ocenione jako faktyczne wyrazenie zgody przez pracodaw-
ce na podnoszenie kwalifikacji przez pracownika.

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych i zwigzane z tym uprawnienia pracownikow nie dotyczq kazdej na-
uki, ale jedynie takiej, ktdra jest zwigzana z obecnym rodzajem wykonywanej przez pracownika pracy lub ktd-

www.mp.infor.pl INFOR



DZIAL IV - KOMENTARZ [art. 94-113"] 8 1

rq bedzie on Swiadczyt po zmianie warunkow umowy. Oznacza to, ze podnoszenie przez pracownika kwalifi-
kagji zawodowych nie moze by¢ oderwane od wyksztatcenia czy rodzaju pracy, jaka wykonuje pracownik. Ta-
ki poglad prezentuje Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej. Zdaniem resortu pracy, przepisy Kodeksu pra-
¢y dotyczq przede wszystkim podnoszenia kwalifikacji zawodowych w ramach pracy aktualnie wykonywanej
przez pracownika, ale réwniez mogqg miec zastosowanie w przypadku, gdy planowany jest awans pracownika
lub pracodawca zamierza zaproponowac mu inne warunki pracy, np. prace na innym stanowisku ze wzgledu
na zmiane profilu dziatalnosci firmy.

Pracownik jest zatrudniony na stanowisku specjalisty ds. personalnych. Ma za-
miar podjac¢ studia podyplomowe w zakresie ksiegowosci, by zdoby¢ odpowiednie uprawnie-
nia w tym zakresie. W takim przypadku pracodawca bedzie decydowat, czy jest lub bedzie mu
potrzebny pracownik z takimi kwalifikacjami i na tej podstawie podejmie decyzje, czy wyrazi¢
zgode na doksztatcanie pracownika i korzystanie z uprawnien przepiséw Kodeksu pracy
o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych.

Przedstawiony poglad Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej dotyczqcy definicji podnoszenia kwalifika-
gi zawodowych jest jednak krytykowany przez czesc ekspertéw prawa pracy. Na podstawie obecnie obowig-
zujgcych przepisow nie mozna bowiem uznac za niedopuszczalne wyrazenie przez pracodawce zgody na pod-
noszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika w kierunku, ktdry nie jest i nie bedzie zwigzany z rodza-
Jem wykonywanej przez niego pracy. Jezeli pracodawca mimo wszystko zechce udzielic pracownikowi urlopu
szkoleniowego bgdZ innego uprawnienia zwigzanego z doksztatcaniem, bedzie to dziatanie korzystniejsze niz
wynikajqce z przepisow powszechnie obowiqgzujqgcych, a tym samym z nimi zgodne.

Uprawnienia pracownikow podnoszacych kwalifikacje

Pracownikom podnoszqcym kwalifikacje zawodowe z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgodq przystuguja
nastepujqce uprawnienia:
B zwolnienie z catosci lub z czesci dnia pracy,
B urlop szkoleniowy.

Zwolnienie z catosci lub z czesci dnia pracy przystuguje pracownikowi na czas niezbedny, by punktualnie
przyby¢ na obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania. Pracodawca musi zatem udzieli¢ pracownikowi
zwolnienia od pracy w takim wymiarze, aby ten mogt dotrzec na zajecia takim srodkiem komunikacji, jakim
zazwyczaj sie porusza, odbyc obowigzkowe zajecia i ewentualnie powrdcic do pracy.

Pracownik odbywa doksztafcanie w formie studidw podyplomowych z zakresu za-
rzadzania zasobami ludzkimi, na ktdre skierowat go pracodawca. Pracownik w pigtki, ktdre sg
dla niego dniami pracy (w godz. od 8.00 do 16.00), ma zgodnie z planem zajec¢ wykfady w godz.
od 14.00 do 20.00. Pracownik nie posiada samochodu i porusza sie srodkami miejskiej komu-
nikacji publicznej. Aby zdazy¢ na zajecia, musi dojecha¢ dwoma autobusami, co zajmuje mu
zazwyczaj 1 godzine i 15 minut. Aby zdazy¢ na autobus i zajecia, pracownik musi wyjs¢ z pra-
cy o godz. 12.30. Pracodawca nie zgodzit sie na tak wczesne opuszczanie przez pracownika
pracy, proponujac, by ten dojezdzat na zajecia taksdwkg, co pozwoli mu w dniu zaje¢ wykony-
wac prace w zakfadzie do godz. 13.30. Pracodawca nie zobowigzat sie w umowie szkoleniowej
do pokrywania kosztéw dojazdu na zajecia pracownikowi. Mimo Ze tak szczegdtowa kwestia
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nie zostafa uregulowana w przepisach, to jednak takie postepowanie pracodawcy nalezy uznac
za nieprawidfowe i sprzeczne z obowigzujgcymi przepisami. Zgodnie bowiem z art. 8 Kodeksu
pracy, nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktory bytby sprzeczny ze spofeczno-gospo-
darczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspdfzycia spofecznego.

W zaleznosci od formy, w ktdrej pracownik podnosi kwalifikacje zawodowe (szkota Srednia, studia wyzsze,
kursy itd.), nabywa on prawo do okreslonej liczby dni urlopu szkoleniowego.
Wymiar urlopu szkoleniowego wynosi:
W 6 dni — dla pracownika przystepujgcego do egzamindw eksternistycznych,
W 6 dni — dla pracownika przystepujgcego do egzaminu maturalnego,
W 6 dni — dla pracownika przystepujgcego do egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje zawodowe,
W 27 dni w ostatnim roku studiow — na przygotowanie pracy dyplomowej oraz przygotowanie sie i przystg-
pienie do egzaminu dyplomowego.

Kwestig sporng wynikajgcq z wprowadzenia nowych przepisow jest to, czy prawo do urlopu szkoleniowego
przystuguje pracownikom, ktdrzy ksztatcq sie na studiach podyplomowych. Zdaniem Ministerstwa Pracy i Poli-
tyki Spotecznej, urlop szkoleniowy w wymiarze 21 dni przystuguje rwniez na przygotowanie pracy dyplomowej
i przygotowanie sig oraz przystgpienie do egzaminu dyplomowego w przypadku odbywania studiow podyplomo-
wych. Z tym poglgdem nie zgadza sie duza czes¢ ekspertow prawa pracy. Uznajq oni, ze urlop szkoleniowy przy-
stuguje tylko na studiach wyzszych pierwszego stopnia (licencjackie i inzynierskie) oraz drugiego stopnia (magi-
sterskie). Dla pracodawcy bezpieczniej bedzie udzielac urlopu szkoleniowego w przypadku odbywania nauki
przez pracownika na studiach podyplomowych, poniewaz wowczas uniknie on roszczeni ze strony pracownika.

Urlop szkoleniowy, podobnie jak urlop wypoczynkowy, jest udzielany wytqcznie na dni pracy pracownika,
zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy. Zatem w przypadku pracownikdw zatrudnionych w sys-
temach czasu pracy przewidujgcych rdznq liczbe godzin pracy w dobie, nie ma znaczenia, ile godzin pracy ma-
Jg zaplanowane w dniu, w ktérym bedq korzystali z urlopu szkoleniowego. Bez wzgledu na to, czy bedg to
4 godziny czy 12 godzin, z puli urlopu szkoleniowego odpisujemy 1 dzien.

W przypadku 6-dniowego urlopu szkoleniowego dla pracownikdw przystepujacych do egzaminu potwier-
dzajqcego kwalifikacje zawodowe nalez miec jednak na uwadze, Ze nie bedzie on przystugiwat, gdy to sam or-
ganizator szkolenia zaplanuje w programie taki egzamin. Trudno sobie bowiem wyobrazic sytuacje, w ktdrej
pracodawca bytby zobowigzany do udzielenia pracownikowi 6 dni urlopu w zwigzku z jego egzaminem, kto-
ry koriczy dwudniowe szkolenie w zakresie obstugi programu komputerowego. Inaczej jednak bedzie wyglg-
data sytuacja, gdy to przepisy powszechnie obowigzujqce bedq przewidywaty potwierdzenie okreslonych kwa-
lifikacji pracownika w formie egzaminu.

Pracownik jest zatrudniony w piekarni na stanowisku pomocnika piekarza.
W zwigzku z koniecznoscig dokonywania przez niego zmiany parametrow pieca piekarnicze-
go, zostat skierowany na kurs obsfugi piecow przemystowych o mocy powyzej 50 kW. Zgod-
nie z rozporzadzeniem MGPIPS z 28 kwietnia 2003 r. w sprawie szczegdtowych zasad stwier-
dzania posiadania kwalifikacji przez osoby zajmujgce sie eksploatacjg urzadzen, instalacji
i sieci (Dz.U. Nr 89, poz. 828 ze zm.), potwierdzenia kwalifikacji dokonuje komisja kwalifikacyj-
na w drodze zorganizowanego przez nig egzaminu. Zatem w takim przypadku pracodawca be-
dzie zobowigzany do udzielenia pracownikowi 6 dni urlopu szkoleniowego w zwigzku z tym
egzaminem.
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Zardwno za czas urlopu szkoleniowego, jak i zwolnienia od pracy na czas dojazdu i uczestnictwa w zaje-
ciach pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia liczonego na zasadach obowigzujgcych przy ustalaniu
wynagrodzenia urlopowego, z jednym zasadniczym zastrzezeniem. Sktadniki wynagrodzenia ustalane w prze-
cietnej wysokosci oblicza sie z miesigea, w ktdrym przypadto to zwolnienie lub urlop szkoleniowy. Takie sta-
nowisko w tej sprawie prezentuje réwniez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej.

Pracownik zatrudniony na stanowisku specjalisty ds. sprzedazy otrzymuje mie-
sieczne wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci 2000 zt brutto. Ponadto przystuguje mu pro-
wizja od sprzedazy w wysokosci 3% zysku netto. W grudniu 2010 r. pracownik uczeszczat na
zaoczne studia magisterskie, ktére odbywajg sie w kazdy piatek, sobote i niedziele w godz.
od 12.00 do 20.00. Zgodnie z rozkfadem czasu pracy pracownika, wykonuje on prace od po-
niedziatku do pigtku w godz. od 8.00 do 16.00. W celu petnego uczestnictwa w zajeciach pra-
cownik musi zakoriczy¢ prace o godz. 11.00. W kazdy piatek otrzymuje zatem zwolnienie od
pracy na 5 godzin. W grudniu 2010 r. korzystat z 25 godzin usprawiedliwionej nieobecnosci
zwigzanej z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych. Jego prowizja od sprzedazy wyniosta
w grudniu 3000 zt. Wynagrodzenie pracownika nalezy obliczy¢ w nastepujacy sposob:

3000 zt : 151 godzin pracy w grudniu = 19,87 zt za godzine,

19,87 x 25 godzin zwolnienia od pracy = 496,75 zt,

facznie: 2000 zt ptaca zasadnicza + 3000 zt prowizja + 496,75 zt = 5496,75 zt.

Umowa pracodawcy z pracownikiem podnoszacym kwalifikacje

Zgodnie z nowymi regulacjami, pracodawca powinien zawrzec z pracownikiem podnoszqcym kwalifikacje
zawodowe umowe okreslajgcg wzajemne prawa i obowigzki stron. Umowe takq zawiera sie na pismie. Jeze-
li pracodaweca nie zamierza zobowigzac pracownika do pozostawania w zatrudnieniu po ukoriczeniu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych, to nie musi zawierac z nim umowy szkoleniowej.

Warto jednak potwierdzic¢ w formie pisemnej warunki umowy podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez
pracownika, chociazby nie miato to wptywu na jego zobowigzanie do pozostawania w zatrudnieniu przez
okreslony czas. Mimo ze obowiqzujgce przepisy nie wskazujq elementdw, jakie powinna zawierac umowa
szkoleniowa, to warto w niej uregulowac nastepujgce kwestie:

W doktadny rodzaj szkolenia lub kierunek, w jakim pracownik bedzie podnosit kwalifikacje,

W zwolnienia pracownika od pracy — ich wymiar, czas przed zajeciami i po ich zakoriczeniu niezbedny do do-
Jechania przez pracownika na zajecia i powrdt z nich do pracy,

B wymiar ptatnego urlopu szkoleniowego przyznanego pracownikowi na przygotowanie sie i przystgpienie do
egzaminow koricowych oraz ewentualny wymiar dodatkowego urlopu w przypadku koniecznosci powtarza-
nia przez pracownika egzaminu koricowego,

W rodzaj ewentualnej dodatkowej pomocy finansowej dla pracownika (np. refundacja 50% kosztow optaty
za studia),

B wysokos¢ i zasady zwrotu dodatkowej pomocy finansowej w przypadku rezygnacji pracownika z doksztat-
cania przed jego ukoriczeniem, zwolnienia pracownika itd.,

W okres po zakoriczeniu doksztatcania, przez ktdry pracownik zobowigzuje sig do przepracowania na rzecz pra-
codawcy, i ewentualne skutki wezesniejszego rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce lub pracownika.

Umowa w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownika nie moze zawierac postanowieri mniej
korzystnych dla pracownika od obowigzujgcych przepisow.
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W umowie o podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownika zawarto zapis,
Ze pracodawca w catosci pokrywa opfate za studia pracownika w wysokosci 6000 zt, w za-
mian za co pracownik zobowigzuje sie do pozostawania w zatrudnieniu u pracodawcy
przez okres 3 lat po zakoriczeniu doksztafcania. W przypadku zwolnienia sie pracownika
Z pracy za wypowiedzeniem umowy o prace, pracownik jest zobowigzany do zwrotu cato-
Sci kosztéw poniesionych przez pracodawce na optate za studia. Taki zapis umowy jest
niedozwolony i mimo jego wprowadzenia do umowy pracownik bytby w takim przypadku
zobowigzany jedynie do zwrotu kwoty proporcjonalnie obnizonej o okres zatrudnienia po
zakoriczeniu studiow.

4 . .
Swiadczenia dobrowolne

Pracodawca moze si¢ zdecydowac na przyznanie pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje zawodowe do-
datkowych Swiadczeri, m.in. pokryc optaty za ksztatcenie, przejazd, podreczniki, zakwaterowanie itd. Nie sq
to jednak swiadczenia obowigzkowe i zalezg od wytgcznej woli pracodawcy. Takie dodatkowe dofinansowa-
nie nauki pracownika moze miec swoje konsekwencje w przypadku:

W nieuzasadnionego niepodejmowania podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownika albo prze-
rwania podnoszenia tych kwalifikacji,

W rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika w trakcie podnoszenia kwalifikagji za-
wodowych lub po ich ukoriczeniu, w terminie, w ktdrym pracownik zobowigzat sie do pozostawania w za-
trudnieniv — nie dtuzszym niz 3 lata,

W rozwigzania przez pracownika stosunku pracy za wypowiedzeniem w okresie, w jakim zobowigzat sig pra-
cowac dla pracodawcy, z wyjgtkiem wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn mobbingu,

W rozwigzania przez pracownika stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy lub z powodu mob-
bingu, mimo ze takie przyczyny nie wystqpity.

W takich przypadkach pracownik moze by¢ zobowigzany do zwrotu kosztow poniesionych przez pracodaw-
ce na ten cel z tytuty dodatkowych swiadczeri, w wysokosci proporcjonalnej do okresu zatrudnienia po ukori-
czeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub okresu zatrudnienia w czasie ich podnoszenia.

Nalezy jednak pamietac, ze wyzej wskazane przyczyny to zamkniety katalog przypadkdw, na podstawie
ktdrych pracodawca moze zgdac od pracownika zwrotu dodatkowych kosztow doksztatcania. W innych sytu-
acjach takie roszczenie pracodawcy bedzie bezzasadne, chociazby w umowie o podnoszeniu kwalifikacji za-
wodowych pracownika zawarto zapisy wskazujgce na inne przypadki, w ktdrych pracownik bedzie zobowig-
zany do zwroty kosztow poniesionych przez pracodawce.

Pracodawca moze domagac sie od pracownika, ktdry przerwat doksztatcanie lub rozwigzat stosunek pra-
¢y, jedynie zwrotu kosztow dodatkowych, np. za dojazdy, zakwaterowanie, optaty za doksztatcanie, materia-
fy szkoleniowe itp.

Pracodawca nie moze natomiast domagac sie w zadnym przypadku zwrotu kwot wyptaconego wynagrodze-
nia za czas zwolnienia od pracy w celu uczestniczenia w obowigzkowych zajeciach lub za czas urlopu szkole-
niowego.

WAZNE!

Pracodawca nie moze zada¢é od pracownika zwrotu wynagrodzenia za czas urlopu szko-
leniowego oraz za czas zwolnien od pracy udzielanych w zwiazku z podnoszeniem kwali-
fikacji zawodowych przez pracownika.
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Doksztatcanie niezwigzane z zatrudnieniem

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, pracownikowi zdobywajgcemu lub uzupetniajgcemu wiedze i umie-
Jetnosci na zasadach innych niz w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych zwigzanych z wykonywang pra-
cq mogq by¢ przyznane:

W zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy bez zachowania prawa do wynagrodzenia,
W urlop bezptatny.

Wymiar urlopu i zwolnienia od pracy zalezq od wspdlnego porozumienia pracodawcy z pracownikiem
w tym zakresie.

Regulacja ta nie wnosi zadnych nowosci do Kodeksu pracy. Nieobowigzkowy urlop bezptatny i zwolnienie
od pracy, i to bez zachowania prawa do wynagrodzenia, byty mozliwe rowniez przed wprowadzeniem obec-
nych przepisow dotyczgcych podnoszenia kwalifikacji pracownikdw. Ponadto obecna regulacja nie daje pra-
cownikowi zadnego uprawnienia, a jedynie wskazuje, ze jezeli taka bedzie wola pracodawcy, to mozna mu
w zwiqzku z doksztatcaniem przyznac okreslone dodatkowe uprawnienie. O takim dodatkowym uprawnie-
niy pracodawca moze jednak postanowic bez wzgledu na to, czy pracownik doksztatca sie w zakresie petnio-
nej funkgji czy poza niq.

Regulamin pracy

Regulamin pracy jest aktem prawa wewnatrzzaktadowego obowiazujacym u konkretnego
pracodawcy.

Obowiazek utworzenia regulaminu pracy spoczywa na pracodawcach zatrudniajacych
nie mniej niz 20 pracownikéw, chyba ze w zaktadzie obowiazuje uktad zbiorowy pracy. Taka
regulacja nie oznacza jednak, ze pracodawcy zatrudniajacy mniejsza liczbe pracownikéw nie
moga tworzy¢ takiego regulaminu.

W Kodeksie pracy wskazano obowigzkowe elementy, ktére powinny sie znalezé w tresci re-
gulaminu. Poza tymi elementami regulamin pracy moze zawieraé réwniez inne postanowienia
regulujace organizacje pracy w zaktadzie. Tworzac regulamin pracy warto mie¢ na uwadze, ze
nie powinien to by¢ akt bardzo obszerny, ktdry przytacza wiekszo$¢ przepiséw Kodeksu pra-
cy. Tak rozbudowany regulamin bedzie bowiem mato czytelny dla pracownikéw, a poza tym
w kazdym przypadku zmiany przepiséw Kodeksu pracy bedzie konieczna zmiana jego tresci.
Regulamin pracy ma za zadanie dostosowanie ogélnie obowigzujacych przepiséw prawa pra-
cy do specyfiki danego zaktadu pracy. Powinien zatem uszczegdétawiac i dostosowywacé prze-
pisy kodeksowe do warunkéw pracy w danym zaktadzie.

W regulaminie pracy powinny by¢ zawarte postanowienia regulujace przede wszystkim:

M organizacje pracy, warunki przebywania na terenie zaktadu pracy w czasie pracy i po jej za-
koriczeniu, wyposazenie pracownikéw w narzedzia i materiaty, a takze w odziez i obuwie ro-
bocze oraz w srodki ochrony indywidualnej i higieny osobistej (tzw. tabela norm przydziatu
okreslajaca, jaka odziez i na jaki okres przystuguje pracownikom zatrudnionym na okreslo-
nych stanowiskach oraz rodzaje srodkéw ochrony indywidualnej);

W systemy i rozktady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe. Musza by¢ one w regula-
minie pracy nazwane i precyzyjnie wskazane w stosunku do poszczegélnych grup pracowni-
kéw. Przy ustalaniu okresu rozliczeniowego warto pamietaé, ze musi on by¢ wskazany w re-
gulaminie pracy w sposéb precyzyjny (1 miesiac, 2 miesiace). Btedne jest przepisywanie do
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regulaminu zwrotéw kodeksowych, np. ,w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym
4 miesiecy”;

B pore nocna, ktéra musi byé zawsze okreslona bez wzgledu na to, czy w danym zaktadzie pra-
ca jest wykonywana w godzinach nocnych;

M termin, miejsce, czas i czestotliwo$¢ wyptaty wynagrodzenia - te elementy réwniez musza
by¢ okreslone w regulaminie w sposéb precyzyjny. Regulamin musi np. wskazywac konkret-
na date wyptaty pracownikom wynagrodzenia za prace, a nie postugiwac sie np. zwrotem
»do 10. dnia nastepnego miesigca”;

W wykaz prac wzbronionych pracownikom mtodocianym oraz kobietom, wykaz prac lekkich
dozwolonych pracownikom mtodocianym, rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwolo-
nych pracownikom mfodocianym w celu odbywania przygotowania zawodowego. Wszyst-
kie te wykazy musza by¢ dostosowane do warunkéw wystepujacych w danym zaktadzie pra-
cy i do rodzaju prac, jakie sie w nim wykonuje, a nie by¢ tylko przytoczeniem przepiséw re-
gulujacych te zagadnienia,

M obowiazki dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy oraz ochrony przeciwpozarowej,
w tym takze sposéb informowania pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wiaze sie z wy-
konywang praca;

M przyjety u danego pracodawcy sposéb potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obec-
nosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy;

M informacje na temat stosowanych kar porzadkowych. Zapisy te powinny odpowiadac tresci
art. 108 Kodeksu pracy, a nie tworzy¢ nowy katalog tych kar, co jest niedozwolone;

M inne postanowienia regulujace organizacje i porzadek pracy w zaktadzie, np. wprowadzenie
60-minutowej przerwy w pracy, wydtuzenie rocznego limitu godzin nadliczbowych, ustale-
nie innych godzin czasu pracy w niedziele i $wieta itp.

Regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z zaktadowa organizacja zwigzkowa.
W przypadku gdy w zaktadzie pracy nie dziata zaktadowa organizacja zwiazkowa lub nie
uzgodniono w ustalonym z nig terminie postanowieri regulaminu pracy, pracodawca samo-
dzielnie ustala regulamin pracy. Pracodawca powinien zatem z dziatajacg w zaktadzie organi-
zacja zwiazkowa ustali¢ przy przystepowaniu do negocjacji w sprawie regulaminu maksymal-
ny czas ich trwania.

Regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomo-
$ci pracownikéw. Podanie regulaminu do wiadomosci nastepuje w sposdb przyjety u dane-
go pracodawcy. Moze to by¢ wywieszenie tresci regulaminu na tablicy ogtoszeri, rozdanie
kazdemu z pracownikéw tresci regulaminu lub np. rozestanie go poczta elektroniczna do
pracownikéw.

Pracodawca jest zobowiazany zapoznac kazdego z pracownikdéw z trescig regulaminu pracy
przed rozpoczeciem przez niego pracy. Warto, do celéw dowodowych, by pracownik potwier-
dzit pracodawcy na pismie fakt zapoznania sie z trescig regulaminu.

Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa, pracodawca, w porozumieniu z reprezentuja-
ca pracownikéw organizacja zwiazkowa, moze zawiesi¢ stosowanie, na okres maksymalnie
3 lat, niektdrych postanowieri regulaminu pracy. Jezeli u pracodawcy nie dziata organizacja
zwiazkowa, porozumienie w tym zakresie nalezy zawrze¢ z przedstawicielstwem pracownikéw
wytonionym w trybie przyjetym u danego pracodawcy (art. 9 § 1-3 Kodeksu pracy).
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Odpowiedzialnosé porzadkowa pracownikéw

Zgodnie z obowigzujacymi przepisami Kodeksu pracy, pracodawca posiada okreslony sys-
tem sankgji, ktéry moze by¢ stosowany wobec pracownikéw za niewykonywanie lub nienale-
zyte wykonywanie przez nich obowiazkéw stuzbowych. Nalezy jednak pamietad, ze katalog
tych sankgji jest $cisle okreslony w przepisach, a stosowanie wobec pracownikéw innych kar
niz kodeksowe jest wykroczeniem przeciwko ich prawom pracowniczym. Zatem zaréwno za-
sady stosowania, jak i rodzaje kar nie moga by¢ w przepisach wewnatrzzaktadowych uregulo-
wane odmiennie od postanowieri Kodeksu pracy. Taka regulacja bytaby bowiem z mocy pra-
wa niewazna.

Pracodawca moze zastosowac w ramach odpowiedzialnosci porzadkowej wobec pracowni-
ka jedynie kare upomnienia, nagany lub kare pieniezna na warunkach okreslonych
w art. 108-111 Kodeksu pracy.

Procedura stosowania kar

Stosowanie przez pracodawce kar porzadkowych jest ograniczone dwoma terminami. Kara
moze by¢ zastosowana nie péZniej niz przed uptywem 2 tygodni od powziecia wiadomosci
o naruszeniu obowiazku pracowniczego i nie pézniej niz przed uptywem 3 miesiecy od do-
puszczenia sie tego naruszenia. Terminy te sg ostateczne i nie moga by¢ przedtuzane i przy-
wracane. Uptyw ktéregokolwiek z nich odbiera pracodawcy mozliwos¢ ukarania pracownika
za okreslone naruszenie obowiazkéw stuzbowych.

Przed zastosowaniem kary porzadkowej pracodawca musi wystuchaé pracownika w zakre-
sie okolicznosci naruszenia jego obowiazkéw. Takie wystuchanie moze nastapi¢ zaréwno
w formie ustnej, jak i pisemnej, jezeli uzasadnia to specyfika pracy danego pracownika. Pra-
cownik moze zrezygnowac ze sktadania wyjasnier

Zastosowanie kary polega na przedstawieniu pracownikowi pisemnej informacji w tym za-
kresie, w ktérej pracodawca jest zobowiazany podacd trzy obligatoryjne elementy, tj.:

W rodzaj naruszenia obowiazkéw pracowniczych,
W date dopuszczenia sie przez pracownika tego naruszenia,
B informacje o prawie zgtoszenia w terminie 7 dni sprzeciwu od natozonej kary.

Odwotanie od zastosowanej kary

Pracownikowi przystuguje prawo wniesienia sprzeciwu od zastosowanej wobec niego kary
porzadkowej w terminie 7 dni od zawiadomienia go o ukaraniu. Uchybienie tego terminu
przez pracownika pozbawia go mozliwosci wniesienia sprzeciwu od zastosowanej wobec nie-
go kary, jak réwniez prawa wystapienia do sadu o uchylenie zastosowanej kary.

Jezeli pracownik wniesie sprzeciw w odpowiednim terminie, pracodawca ma 14 dni na pod-
jecie decyzji o uwzglednieniu lub odrzuceniu tego sprzeciwu. Przed podjeciem tej decyzji ma
obowiazek rozpatrzy¢ stanowisko reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwiaz-
kowej. Nieodrzucenie przez pracodawce sprzeciwu w ciagu 14 dni jest réwnoznaczne z jego
uwzglednieniem. W przypadku odrzucenia sprzeciwu pracownik ma 14 dni na wystapienie do
sadu pracy z powddztwem o uchylenie zastosowanej wobec niego kary. Termin ten jest nie-
przekraczalny i nalezy go liczy¢ od dnia zawiadomienia pracownika o odrzuceniu sprzeciwu.
Sad pracy moze jedynie uwzgledni¢ powddztwo i uchyli¢ kare porzadkowa lub jg oddalié. Nie
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ma natomiast mozliwosci zaostrzania lub fagodzenia kary porzadkowej zastosowanej przez
pracodawce.

Zatarcie kary

Odpis zawiadomienia o ukaraniu sktada sie do akt osobowych pracownika. Pracodawca
ma obowiazek usunaé taki odpis z akt po roku nienagannej pracy pracownika. Po tym okre-
sie bowiem zastosowang kare uznaje sie za niebyta. Rok nienagannej pracy nalezy rozumie¢ ja-
ko rok, w ktérym pracownik nie zostat ponownie ukarany kara porzadkowa. Zatarcie kary
moze jednak nastapic¢ wczesniej, jesli pracodawca z wtasnej inicjatywy lub na wniosek repre-
zentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwiazkowej uzna kare pracownika za niebyta,
a jej odpis usunie z jego akt osobowych.

DZIAL PIATY
ODPOWIEDZIALNOSC MATERIALNA PRACOWNIKOW

Rozdziat |

Odpowiedzialnos¢ pracownika
za szkode wyrzadzona pracodawcy

Art. 114. [Wina pracownika]

Pracownik, ktdry wskutek niewykonania lub nie-
nalezytego wykonania obowigzkéw pracowniczych
Ze swej winy wyrzadzit pracodawcy szkode, pono-
si odpowiedzialno$¢ materialng wedfug zasad
okreslonych w przepisach niniejszego rozdziatu.

Art. 115. [Granice odpowiedzialno$ci]
Pracownik ponosi odpowiedzialnos¢ za szkode
w granicach rzeczywistej straty poniesionej przez
pracodawce i tylko za normalne nastepstwa dzia-
tania lub zaniechania, z ktérego wynikfa szkoda.

Art. 116. [Ciezar dowodu]

Pracodawca jest obowigzany wykazac¢ oko-
licznosci uzasadniajgce odpowiedzialnosé
pracownika oraz wysoko$¢ powstafej szkody.

Art. 117. [Ograniczenie odpowiedzialnosci
pracownika]

§ 1. Pracownik nie ponosi odpowiedzialno-
$ci za szkode w takim zakresie, w jakim praco-

dawca lub inna osoba przyczynity sie do jej po-
wstania albo zwiekszenia.

§ 2. Pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego
z dziatalnoscig pracodawcy, a w szczegolnosci
nie odpowiada za szkode wyniktg w zwigzku
z dziataniem w granicach dopuszczalnego ry-
zyka.

§ 3. (skreslony).

Art. 118. [Wyrzadzenie szkody przez kilku pra-
cownikéw]

W razie wyrzadzenia szkody przez kilku pra-
cownikéw kazdy z nich ponosi odpowiedzial-
nos$¢ za cze$¢ szkody stosownie do przyczy-
nienia sie do niej i stopnia winy. Jezeli nie jest
mozliwe ustalenie stopnia winy i przyczynienia
sie poszczegodlnych pracownikéw do powsta-
nia szkody, odpowiadajg oni w czesciach row-
nych.

Art. 119. [Wysoko$¢ odszkodowania]

Odszkodowanie ustala sie w wysokos$ci wy-
rzagdzonej szkody, jednak nie moze ono prze-
wyzszaé kwoty trzymiesiecznego wynagro-
dzenia przystugujacego pracownikowi w dniu
wyrzadzenia szkody.
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DZIAL V - ODPOWIEDZIALNOSC
MATERIALNA PRACOWNIKOW [art. 120-125]

Art. 120. [Szkoda osoby trzeciej]

§ 1. W razie wyrzadzenia przez pracownika
przy wykonywaniu przez niego obowigzkéw
pracowniczych szkody osobie trzeciej, zobo-
wigzany do naprawienia szkody jest wytacznie
pracodawca.

§ 2. Wobec pracodawcy, ktéry naprawit
szkode wyrzadzong osobie trzeciej, pracow-
nik ponosi odpowiedzialno$¢ przewidziang
w przepisach niniejszego rozdziatu.

Art. 121. [Ugoda]

§ 1. Jezeli naprawienie szkody nastepuje na
podstawie ugody pomiedzy pracodawcy i pra-
cownikiem, wysoko$¢ odszkodowania moze
byé obnizona, przy uwzglednieniu wszystkich
okolicznosci sprawy, a w szczegdlnosci stop-
nia winy pracownika i jego stosunku do obo-
wigzkoéw pracowniczych.

§ 2. Przy uwzglednieniu okoliczno$ci wymie-
nionych w § 1 wysokos¢ odszkodowania mo-
ze byc¢ takze obnizona przez sad pracy; doty-
czy to réwniez przypadku, gdy naprawienie
szkody nastepuje na podstawie ugody sgdo-
wej.

Art. 1211, [Niewykonanie ugody przez pracow-
nika]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pra-
cownika, podlega ona wykonaniu w trybie
przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego,
po nadaniu jej klauzuli wykonalno$ci przez sad
pracy.

§ 2. Sad pracy odmoéwi nadania klauzuli wy-
konalnosci ugodzie, jezeli ustali, ze jest ona
sprzeczna z prawem lub zasadami wspotzycia
spotecznego.

Art. 122. [Szkoda umys$ina]

Jezeli pracownik umys$inie wyrzadzit szkode,
jest obowigzany do jej naprawienia w petnej
wysokosci.

Art. 123. (skreslony).

Rozdziat Il

Odpowiedzialno$¢ za mienie
powierzone pracownikowi

Art. 124. [Odpowiedzialno$¢ w petnej wysokosci]
§ 1. Pracownik, ktéremu powierzono z obo-

wigzkiem zwrotu albo do wyliczenia sie:

1) pieniadze, papiery wartosciowe lub kosz-
townosci,

2) narzedzia i instrumenty lub podobne przed-
mioty, a takze srodki ochrony indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze,

odpowiada w petnej wysokosci za szkode po-

wstafg w tym mieniu.

§ 2. Pracownik odpowiada w petnej wysoko-
éci réwniez za szkode w mieniu innym niz wy-
mienione w § 1, powierzonym mu z obowigz-
kiem zwrotu albo do wyliczenia sie.

§ 3. Od odpowiedzialnosci okreélonej
w § 1i2 pracownik moze sie uwolni¢, jezeli wy-
kaze, ze szkoda powstafa z przyczyn od niego
niezaleznych, a w szczegolnosci wskutek nie-
zapewnienia przez pracodawce warunkéw
umozliwiajacych zabezpieczenie powierzone-
go mienia.

Art. 125. [Wspdlna odpowiedzialno§¢ material-
naj

§ 1. Na zasadach okre$lonych w art. 124
pracownicy moga przyja¢ wspoélng odpowie-
dzialno$¢ materialng za mienie powierzone
im facznie z obowigzkiem wyliczenia sie. Pod-
stawa tacznego powierzenia mienia jest umo-
wa o wspotodpowiedzialnosci materialne;,
zawarta na pismie przez pracownikoéw z pra-
codawca.

§ 2. Pracownicy ponoszacy wspoélng odpo-
wiedzialno$¢ materialng odpowiadajg w cze-
$ciach okreslonych w umowie. Jednakze
w razie ustalenia, ze szkoda w catosci lub
w czesci zostata spowodowana przez niekto-
rych pracownikoéw, za catos¢ szkody lub za
stosowng jej czes¢ odpowiadajg tylko spraw-
cy szkody.
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Art. 126. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozpo-
rzadzenia zakres i szczegétowe zasady stoso-
wania przepiséw art. 125 oraz tryb tacznego
powierzania mienia.

§ 2. Rada Ministréw, w drodze rozporzadze-
nia, moze okresli¢ warunki odpowiedzialnosci
za szkode w mieniu, o ktéorym mowa w art. 124
§2iwart. 125:

KOMENTARZ

[art. 114-127] USTAWA KODEKS PRACY

1) w ograniczonej wysokosci, ustalonej tym
rozporzadzeniem,

2) na zasadach przewidzianych w art. 114-116
i 118.

Art. 127. [Stosowanie przepiséw ustawy]

Do odpowiedzialnosci okreslonej w art. 124-
-126 stosuje sie odpowiednio przepisy
art. 117, 121, 1217 i 122.

Dziat V: Odpowiedzialnos¢
materialna pracownikéw

Zagadnienia ogdlne

Odpowiedzialno$¢ materialna pracownikéw uregulowana w przepisach Kodeksu pracy zo-

stata podzielona na:

B odpowiedzialnos¢ pracownika za szkode wyrzadzong pracodawcy oraz
M odpowiedzialno$¢ za mienie powierzone pracownikowi.

Oba rodzaje odpowiedzialnosci wigza sie z negatywnymi skutkami materialnymi po stronie
pracownika w sytuacji spetnienia warunkéw niezbednych do pociagniecia go do tej odpowie-

dzialnosci.

W przypadku zaistnienia tych warunkéw, decyzja pracodawcy pracownik zawsze moze zo-

sta¢ zwolniony z tej odpowiedzialnosci.

Odpowiedzialnosé za szkode wyrzadzona pracodawcy

Warunkami odpowiedzialnosci pracownika za szkode wyrzadzona pracodawcy sa:

W powstanie szkody - musi powstac strata materialna w majatku pracodawcy, ktéra jest wy-
nikiem dziatania lub zaniechania pracownika;

W wina pracownika - pracownik odpowiada za szkode bez wzgledu na to, czy wyrzadzit jg z wi-
ny umyslnej czy nieumyslnej; rézny jest jedynie zakres odpowiedzialnosci pracownika w za-
leznosci od tego, czy chciat on wyrzadzi¢ pracodawcy szkode czy nastapito to na skutek je-
go zaniedban przy wykonywaniu obowiazkéw stuzbowych,

W niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowiazkéw pracowniczych.

Odpowiedzialno$¢ za szkode w mieniu pracodawcy poniesie tylko ten pracownik, ktéry
przez niewtasciwe wypetnianie czynnosci stuzbowych wyrzadzit pracodawcy szkode.

Granice odpowiedzialnosci

Pracownik ponosi odpowiedzialnos¢ za szkode w granicach rzeczywistej straty poniesionej
przez pracodawce i tylko za normalne nastepstwa dziatania lub zaniechania, z ktérego wyni-
kta szkoda.
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Strata rzeczywista jest uszczerbek poniesiony przez pracodawce w jego mieniu, ktére do
niego nalezato przed wyrzadzeniem szkody. Na przyktad, stratg rzeczywista jest wartosé
zniszczonej wskutek dziatania lub zaniechania przez pracownika maki, a nie wartos¢ chle-
ba, ktéry mégt z niej powstac. Zasadniczo warto$¢ zniszczonego mienia pracodawcy usta-
la sie wedtug cen obowiazujacych w chwili ustalania odszkodowania, a nie wystapienia
szkody.

Pracownik odpowiada jedynie za normalne nastepstwa swojego dziatania lub zaniechania,
czyli za takie, ktére przezorny i rozsadny pracownik, na podstawie swoich doswiadczeri, mégt
przewidziec¢. Nie uwzglednia sie natomiast takich nastepstw, ktére w normalnych, typowych
okolicznosciach nie powinny mie¢ miejsca.

Pracownik piekarni zasnat przy wypieku pieczywa. W konsekwencji spalifo sie Kil-
kadziesigt bochenkdw chleba. W wyniku niezadziatania automatycznego wytacznika bezpie-
czenstwa uszkodzeniu ulegt piec piekarski. Pracownik bedzie odpowiadat tylko za zniszczo-
ny w wyniku jego zasniecia chleb i za koszt energii zuzytej w trakcie jego wypieku i pézZniej
spalenia. Nie bedzie natomiast odpowiadat za uszkodzenie pieca piekarskiego, ktdre nastapi-
to w wyniku niezadziatania automatycznego wytgcznika bezpieczenstwa, czego pracownik
nie mdgt przewidziec.

Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ jedynie w granicach wtasnego dziatania lub zaniecha-
nia. Nie ponosi odpowiedzialnosci w takich granicach, w jakich do powstania lub zwigkszenia
szkody przyczynili sie pracodawca, inny pracownik lub osoba trzecia.

Wysokosé odszkodowania

Maksymalna wysokos¢ odszkodowania, jakim w przypadku szkody nieumysinej moze by¢
obciazony pracownik, to 3-miesieczne wynagrodzenie przystugujace pracownikowi w dniu wy-
rzadzenia szkody.

Przy ustalaniu wysokosci tej szkody pracodawca powinien mie¢ na wzgledzie odpowiedzial-
no$¢ pracownika jedynie w zakresie rzeczywistej szkody.

W przypadku umyslnego wyrzadzenia szkody pracodawcy, a zatem gdy pracownik chciat jg
wyrzadzi¢ (tzw. zamiar bezposredni) lub co najmniej godzit sie na jej powstanie (tzw. zamiar
ewentualny), jest on zobowigzany do jej naprawienia w petnej wysokosci. Zatem pracownik
ponosi wtedy odpowiedzialno$¢ nie tylko za rzeczywistg strate powstata w majatku praco-
dawcy, ale réwniez za utracone korzysci, ktérych pracodawca mdgt sie spodziewad, gdyby
szkoda nie zostata mu wyrzadzona.

W przypadku wyrzadzenia pracodawcy szkody przez nietrzezwego pracownika uznaje sie, ze
wyrzadzit on pracodawcy szkode umyslnie z zamiarem ewentualnym.

Ciezar dowodu

Zaréwno w przypadku umysinego, jak i nieumysinego wyrzadzenia przez pracownika
szkody, to pracodawca jest zobowigzany do wykazania okolicznosci uzasadniajacych od-
powiedzialnos¢ pracownika za powstata szkode oraz okreslenia wysokosci szkody. Praco-
dawca musi wykaza¢, ze szkoda powstata z winy konkretnego pracownika lub pracowni-
kow.
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Odpowiedzialnosé za mienie powierzone pracownikowi

Odpowiedzialno$¢ za mienie powierzone pracownikowi zostata uregulowana na nieco in-
nych zasadach niz odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzong pracodawcy. Podstawowe znacze-
nie w przypadku odpowiedzialnosci za powierzone mienie ma prawidfowos¢ powierzenia te-
go mienia pracownikowi. Pracownik odpowiada natomiast na zasadzie winy za nienalezyta
piecze nad tym mieniem. Brak odpowiedniej ochrony powierzonego mienia i powstata wsku-
tek tego szkoda beda uzasadniaty odpowiedzialnos¢ pracownika.

Pracownik odpowiada za powierzone mu mienie w petnej wysokosci.

Brak zwrotu lub wyliczenia sie przez pracownika z powierzonych mu przedmiotéw nie mo-
ze skutkowac potraceniem z naleznego mu wynagrodzenia za prace zadnych sum pienieznych.
Nie mozna réwniez z tego powodu uzaleznia¢ wydania pracownikowi swiadectwa pracy. Ta-
kie potracenie lub niewydanie $wiadectwa pracy bytoby bezpodstawne i stanowito wykrocze-
nie przeciwko prawom pracownika.

Pracownik moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci za szkode powstata w mieniu powierzo-
nym, jesli wykaze, ze powstata ona z przyczyn od niego niezaleznych, np. wskutek niezapew-
nienia przez pracodawce warunkéw umozliwiajacych zabezpieczenie tego mienia w odpo-
wiedni sposéb. Ciezar udowodnienia bedzie w tym przypadku spoczywat na pracowniku, kté-
ry musi wykaza¢, ze dopetnit wszelkich starari niezbednych do zapewnienia nalezytej ochrony
powierzonego mienia.

Wspélna odpowiedzialnosé za powierzone mienie

W celu zapewnienia petniejszej ochrony swojego mienia pracodawca moze powierzy¢, z obo-
wiazkiem wyliczenia sie, okre$lone mienie wiecej niz jednemu pracownikowi. Ma to szczegélne
uzasadnienie w magazynach, sklepach, hurtowniach, w ktérych jest zatrudnionych kilka oséb
jednoczesnie. Pracodawca moze wdwczas liczy¢ na wieksza samokontrole zatrudnionych w tych
placéwkach pracownikéw i tym samym na wieksza ochrone jego mienia. Przyjecie takiej wspdl-
nej odpowiedzialno$ci materialnej pracownikéw moze nastapi¢ wytacznie na podstawie pisem-
nej umowy zawartej miedzy pracownikami a pracodawca. W umowie tej okresla sie przede
wszystkim czesci, w jakich kazdy z pracownikéw bedzie odpowiadat za powierzone mienie. Nie
oznacza to jednak kazdorazowej odpowiedzialnosci wszystkich pracownikdéw, ktérym to mienie
zostato powierzone. W przypadku stwierdzenia, ze szkoda powstata z wytacznej winy jednego
badz tylko niektdrych z pracownikéw objetych wspdlna odpowiedzialnoscig materialna, za ca-
tos¢ szkody lub stosowng jej czes¢ beda odpowiadad wytacznie sprawcy tej szkody.

Umowa o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej nie moze by¢ zawarta z dowolng liczba
pracownikéw. Liczba pracownikéw w miejscu powierzenia mienia nie moze przekraczaé:

M 8 oséb - jezeli praca w miejscu powierzenia mienia odbywa sie na jedna zmiane,
M 12 0s6b - przy pracy na dwie zmiany,
M 16 0séb - przy pracy na trzy zmiany.

Od tej reguty istnieje jeden wyjatek. Mianowicie w zakfadach ustugowych, zywienia zbiorowe-
go, sklepach samoobstugowych i preselekcyjnych maksymalna liczba pracownikéw zatrudnio-
nych na jedna zmiane, ktéra moze przyja¢ wspdlna odpowiedzialno$¢ materialna, to 24 osoby.
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DZIAL VI - CZAS PRACY [art. 128-130]

DZIAL SZOSTY
CZAS PRACY

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Art. 128. [Definicja czasu pracy]

§ 1. Czasem pracy jest czas, w ktérym pra-
cownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy
w zaktadzie pracy lub w innym miejscu wyzna-
czonym do wykonywania pracy.

§ 2. llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o:
1) pracy zmianowej - nalezy przez to rozumie¢

wykonywanie pracy wedtug ustalonego roz-
ktadu czasu pracy przewidujacego zmiane
pory wykonywania pracy przez poszczegol-
nych pracownikédw po uptywie okreslonej
liczby godzin, dni lub tygodni,

2) pracownikach zarzadzajacych w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy - nalezy przez
to rozumie¢ pracownikéw kierujacych jed-
noosobowo zaktadem pracy i ich zastep-
coéw lub pracownikéw wchodzacych
w sktad kolegialnego organu zarzadzajgce-
go zaktadem pracy oraz gtéwnych ksiego-
wych.

§ 3. Do celoéw rozliczania czasu pracy pra-
cownika:

1) przez dobe - nalezy rozumie¢ 24 kolejne go-
dziny, poczynajac od godziny, w ktorej pra-
cownik rozpoczyna prace zgodnie z obowig-
zujacym go rozktadem czasu pracy,

2) przez tydzienh - nalezy rozumie¢ 7 kolejnych
dni kalendarzowych, poczynajac od pierw-
szego dnia okresu rozliczeniowego.

Rozdziat Il
Normy i ogdlny wymiar czasu pracy

Art. 129. [Normy czasu pracy]

§ 1. Czas pracy nie moze przekraczaé¢ 8 go-
dzin na dobe i przecietnie 40 godzin w prze-
cietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym nieprzekracza-

jacym 4 miesiecy, z zastrzezeniem § 2 oraz
art. 135-138, 143 i 144.

§ 2. W rolnictwie i hodowli, a takze przy pil-
nowaniu mienia lub ochronie oséb moze byc¢
wprowadzony okres rozliczeniowy nieprze-
kraczajacy 6 miesiecy, a jezeli jest to dodat-
kowo uzasadnione nietypowymi warunkami
organizacyjnymi lub technicznymi majgcymi
wptyw na przebieg procesu pracy - okres
rozliczeniowy nieprzekraczajacy 12 miesiecy.
Nie jest jednak dopuszczalne stosowanie
przedtuzonego okresu rozliczeniowego
w systemach czasu pracy, o ktérych mowa
w art. 135-138.

Art. 1297-129", (uchylone).

Art. 130. [Obliczanie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Obowigzujacy pracownika wymiar cza-
su pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym,
ustalany zgodnie z art. 129 § 1, oblicza sie:

1) mnozac 40 godzin przez liczbe tygodni
przypadajacych w okresie rozliczeniowym,

a nastepnie
2) dodajac do otrzymanej liczby godzin ilo-

czyn 8 godzin i liczby dni pozostatych do

konca okresu rozliczeniowego, przypadaja-
cych od poniedziatku do pigtku.

§ 2. Kazde swieto wystepujace w okresie roz-
liczeniowym i przypadajace w innym dniu niz
niedziela obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin.

§ 21. JezZeli zgodnie z przyjetym rozktadem
czasu pracy $wieto przypada w dniu wolnym od
pracy, wynikajgcym z rozktadu czasu pracy
w przecigtnie pieciodniowym tygodniu pracy, to
nie obniza ono wymiaru czasu pracy.

§ 3. Wymiar czasu pracy pracownika w okre-
sie rozliczeniowym, ustalony zgodnie z art. 129
§ 1, ulega w tym okresie obnizeniu o liczbe go-
dzin usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
przypadajacych do przepracowania w czasie
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tej nieobecnosci, zgodnie z przyjetym rozkfa-
dem czasu pracy.

Art. 131. [Tygodniowy czas pracy]

§ 1. Tygodniowy czas pracy tacznie z godzi-
nami nadliczbowymi nie moze przekraczaé
przecietnie 48 godzin w przyjetym okresie roz-
liczeniowym.

§ 2. Ograniczenie przewidziane w § 1 nie do-
tyczy pracownikéw zarzadzajgcych w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy.

Rozdziat Il
Okresy odpoczynku

Art. 132. [Odpoczynek dobowy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdej do-
bie prawo do co najmniej 11 godzin nieprze-
rwanego odpoczynku, z zastrzezeniem § 3
oraz art. 136 § 2i art. 137.

§ 2. Przepis § 1 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pra-
codawcy zaktadem pracy,

2) przypadkow koniecznos$ci prowadzenia ak-
cji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $ro-
dowiska albo usuniecia awarii.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 2 pra-
cownikowi przystuguje, w okresie rozliczenio-
wym, rownowazny okres odpoczynku.

Art. 133. [Odpoczynek tygodniowy]

§ 1. Pracownikowi przystuguje w kazdym tygo-
dniu prawo do co najmniej 35 godzin nieprzerwa-
nego odpoczynku, obejmujacego co najmniej 11
godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

§ 2. W przypadkach okreslonych w art. 132
§ 2 oraz w przypadku zmiany pory wykonywa-
nia pracy przez pracownika w zwigzku z jego
przejsciem na inng zmiane, zgodnie z ustalo-
nym rozktadem czasu pracy, tygodniowy nie-
przerwany odpoczynek moze obejmowaé
mniejszg liczbe godzin, nie moze by¢ jednak
krotszy niz 24 godziny.

[art. 131-136] USTAWA KODEKS PRACY

§ 3. Odpoczynek, o ktérym mowaw § 1 2,
powinien przypada¢ w niedziele. Niedziela
obejmuje 24 kolejne godziny, poczynajac od
godziny 6.00 w tym dniu, chyba ze u danego
pracodawcy zostata ustalona inna godzina.

§ 4. W przypadkach dozwolonej pracy w nie-
dziele odpoczynek, o ktérym mowa w § 1 2,
moze przypada¢ w innym dniu niz niedziela.

Art. 134. [Prawo do przerwy]

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracow-
nika wynosi co najmniej 6 godzin, pracownik
ma prawo do przerwy w pracy trwajgcej co
najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy.

Rozdziat IV
Systemy i rozktady czasu pracy

Art. 135. [System réwnowaznego czasu pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem
pracy lub jej organizacja, moze byé stosowa-
ny system rownowaznego czasu pracy, w kto-
rym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowe-
go wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak
niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym 1 miesigca. Przedtuzony
dobowy wymiar czasu pracy jest réwnowazo-
ny krétszym dobowym wymiarem czasu pra-
cy W niektorych dniach lub dniami wolnymi od
pracy.

§ 2. W szczegdlnie uzasadnionych przypad-
kach okres rozliczeniowy, o ktérym mowa
w § 1, moze byé przedtuzony, nie wiecej jed-
nak niz do 3 miesiecy.

§ 3. Przy pracach uzaleznionych od pory ro-
ku lub warunkéw atmosferycznych okres roz-
liczeniowy, o ktérym mowa w § 1, moze byé
przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 4 mie-
siecy.

Art. 136. [Doz6r urzadzen]

§ 1. Przy pracach polegajacych na dozorze
urzadzen lub zwigzanych z czes$ciowym po-
zostawaniem w pogotowiu do pracy moze
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DZIAL VI - CZAS PRACY [art. 137-139]

by¢ stosowany system réwnowaznego czasu
pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtu-
zenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie
wiecej jednak niz do 16 godzin, w okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.
§ 2. W systemie czasu pracy, o ktérym mowa
w § 1, pracownikowi przystuguje, bezposrednio
po kazdym okresie wykonywania pracy w prze-
dfuzonym dobowym wymiarze czasu pracy, od-
poczynek przez czas odpowiadajacy co naj-
mniej liczbie przepracowanych godzin, niezalez-
nie od odpoczynku przewidzianego w art. 133.

Art. 137. [Praca przy pilnowaniu mienia i ochro-
nie oséb]

Do pracownikéw zatrudnionych przy pilno-
waniu mienia lub ochronie oséb, a takze pra-
cownikéw zaktadowych strazy pozarnych i za-
ktadowych stuzb ratowniczych moze by¢ sto-
sowany system réwnowaznego czasu pracy,
w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie do-
bowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin,
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaja-
cym 1 miesigca. Przepisy art. 135 § 2i 3 oraz
art. 136 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art. 138. [Praca w ruchu ciggtym]

§ 1. Przy pracach, ktére ze wzgledu na tech-
nologie produkcji nie moga byé wstrzymane
(praca w ruchu ciagtym), moze byé stosowany
system czasu pracy, w ktérym jest dopusz-
czalne przedtuzenie czasu pracy do 43 godzin
przecietnie na tydzienn w okresie rozliczenio-
wym nieprzekraczajacym 4 tygodni, a jednego
dnia w niektérych tygodniach w tym okresie
dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ prze-
dtuzony do 12 godzin. Za kazda godzine pracy
powyzej 8 godzin na dobe w dniu wykonywa-
nia pracy w przedtuzonym wymiarze czasu
pracy pracownikowi przystuguje dodatek do
wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 151"
§ 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie takze w przypad-
ku, gdy praca nie moze by¢ wstrzymana ze

wzgledu na konieczno$¢ ciaggtego zaspokaja-

nia potrzeb ludnosci.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1
i 2 obowigzujgcy pracownika wymiar czasu
pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym ob-
licza sie:

1) mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalenda-
rzowych przypadajacych w okresie rozlicze-
niowym, z wytaczeniem niedziel, Swiagt oraz
dni wolnych od pracy wynikajacych z rozkta-
du czasu pracy w przecietnie pigciodnio-
wym tygodniu pracy, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby liczbe godzin
odpowiadajgcg przedfuzonemu u danego
pracodawcy tygodniowemu wymiarowi cza-
su pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadajgca przedtu-
zonemu u danego pracodawcy tygodniowemu
wymiarowi czasu pracy nie moze przekraczac
4 godzin na kazdy tydzier okresu rozliczenio-
wego, w ktérym nastepuje przedtuzenie czasu
pracy.

§ 5. Przepisy art. 130 § 2 zdanie drugie
i § 3 stosuje sie¢ odpowiednio.

Art. 139. [Przerywany czas pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem
pracy lub jej organizacjg, moze by¢ stosowa-
ny system przerywanego czasu pracy wedfug
Z gory ustalonego rozktadu przewidujacego
nie wiecej niz jedng przerwe w pracy w ciagu
doby, trwajaca nie dtuzej niz 5 godzin. Prze-
rwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze
za czas tej przerwy pracownikowi przystugu-
je prawo do wynagrodzenia w wysokosci po-
fowy wynagrodzenia naleznego za czas prze-
stoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie
stosuje sie do pracownika objetego systemem
czasu pracy, o ktérym mowa w art. 135-138,
143 i 144.

§ 3. System przerywanego czasu pracy
wprowadza sie w ukfadzie zbiorowym pracy,
z zastrzezeniem § 4.
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§ 4. U pracodawcy bedacego osoba fizyczna,
prowadzacego dziatalno$¢ w zakresie rolnictwa
i hodowli, u ktérego nie dziata zaktadowa orga-
nizacja zwigzkowa, system przerywanego cza-
su pracy moze by¢ stosowany na podstawie
umowy o prace. Pracownikowi przystuguje wy-
nagrodzenie za czas przerwy, o ktérej mowa
w § 1, jezeli wynika to z umowy o prace.

Art. 140. [Zadaniowy czas pracy]

W przypadkach uzasadnionych rodzajem
pracy lub jej organizacjg albo miejscem wyko-
nywania pracy moze byé stosowany system
zadaniowego czasu pracy. Pracodawca, po
porozumieniu z pracownikiem, ustala czas nie-
zbedny do wykonania powierzonych zadan,
uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy
z norm okre$lonych w art. 129.

Art. 141. [Przerwa na positek]

§ 1. Pracodawca moze wprowadzi¢ jedng
przerwe w pracy niewliczang do czasu pracy,
w wymiarze nieprzekraczajgcym 60 minut,
przeznaczong na spozycie positku lub zata-
twienie spraw osobistych.

§ 2. Przerwe w pracy, o ktoérej mowa w § 1,
wprowadza sie w uktadzie zbiorowym pracy
lub regulaminie pracy albo w umowie o prace,
jezeli pracodawca nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do
ustalenia regulaminu pracy.

Art. 142. [Indywidualny czas pracy]

Na pisemny wniosek pracownika pracodaw-
ca moze ustali¢ indywidualny rozkfad jego cza-
su pracy w ramach systemu czasu pracy, kt6-
rym pracownik jest objety.

Art. 143. [System skréconego tygodnia pracy]

Na pisemny wniosek pracownika moze by¢
do niego stosowany system skréconego tygo-
dnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne
wykonywanie pracy przez pracownika przez
mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia, przy rownocze-

[art. 140-147] USTAWA KODEKS PRACY

snym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu
pracy, nie wiecej niz do 12 godzin, w okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.

Art. 144, [System pracy weekendowej]

Na pisemny wniosek pracownika moze byc¢
do niego stosowany system czasu pracy,
w Kktérym praca jest $wiadczona wyfacznie
w pigtki, soboty, niedziele i $wigta. W tym sys-
temie jest dopuszczalne przedfuzenie dobo-
wego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak
niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajgcym 1 miesiaca.

Art. 145. [Skrécony czas pracy]

§ 1. Skrocenie czasu pracy ponizej norm
okre$lonych w art. 129 § 1 dla pracownikéw
zatrudnionych w warunkach szczegdlnie
ucigzliwych lub szczegdlnie szkodliwych dla
zdrowia moze polega¢ na ustanowieniu
przerw w pracy wliczanych do czasu pracy al-
bo na obnizeniu tych norm, a w przypadku pra-
cy monotonnej lub pracy w ustalonym z géry
tempie polega na wprowadzeniu przerw w pra-
cy wliczanych do czasu pracy.

§ 2. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 1, usta-
la pracodawca po konsultacji z pracownikami
lub ich przedstawicielami w trybie i na zasadach
okreslonych w art. 2372 art. 237" oraz po za-
siegnieciu opinii lekarza sprawujgcego profilak-
tyczna opieke zdrowotng nad pracownikami.

Art. 146. [Praca zmianowa]
Praca zmianowa jest dopuszczalna bez
wzgledu na stosowany system czasu pracy.

Art. 147. [Dni wolne]

W kazdym systemie czasu pracy, jezeli
przewiduje on rozkfad czasu pracy obejmuja-
cy prace w niedziele i $wieta, pracownikom
zapewnia sie tagczng liczbe dni wolnych od
pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym od-
powiadajacg co najmniej liczbie niedziel,
Swiat oraz dni wolnych od pracy w przecigtnie
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DZIAL VI - CZAS PRACY [art. 148-151]

pieciodniowym tygodniu pracy przypadaja-
cych w tym okresie.

Art. 148. [Szczegdlna ochrona pracownikéw]
W systemach i rozktadach czasu pracy,

o ktérych mowa w art. 135-138, 143 i 144, czas

pracy:

1) pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach
pracy, na ktérych wystepuja przekroczenia
najwyzszych dopuszczalnych stezen lub na-
tezen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia,

2) pracownic w cigzy,

3) pracownikdéw opiekujacych sie dzieckiem
do ukonczenia przez nie 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.

Art. 149. [Ewidencja czasu pracy]

§ 1. Pracodawca prowadzi ewidencje czasu
pracy pracownika do celéw prawidtowego usta-
lenia jego wynagrodzenia i innych $wiadczen
zwigzanych z praca. Pracodawca udostepnia te
ewidencje pracownikowi, na jego zadanie.

§ 2. W stosunku do pracownikéw objetych
systemem zadaniowego czasu pracy, pracow-
nikbw zarzadzajgcych w imieniu pracodawcy
zaktadem pracy oraz pracownikéw otrzymuja-
cych ryczatt za godziny nadliczbowe lub za
prace w porze nocnej nie ewidencjonuje sie
godzin pracy.

Art. 150. [Ustalanie systeméw i rozktadéw cza-
su pracy]

§ 1. Systemy i rozktady czasu pracy oraz
przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy
ustala sie w ukfadzie zbiorowym pracy lub
w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, je-
zeli pracodawca nie jest objety uktadem zbio-
rowym pracy lub nie jest obowigzany do usta-
lenia regulaminu pracy, z zastrzezeniem
§2i3orazart. 139 § 3i 4.

§ 2. Pracodawca, u ktérego nie dziata zakfado-
wa organizacja zwigzkowa, a takze pracodawca,
u ktérego zaktadowa organizacja zwiazkowa nie
wyraza zgody na ustalenie lub zmiane systeméw
i rozktadéw czasu pracy oraz okresoéw rozlicze-
niowych czasu pracy, moze stosowaé okresy
rozliczeniowe czasu pracy okreslone w art. 129
§2iwart. 135 § 2i 3 - po uprzednim zawiado-
mieniu wiasciwego inspektora pracy.

§ 3. Zastosowanie do pracownika systemow
czasu pracy, o ktérych mowa w art. 143 i 144,
nastepuje na podstawie umowy o prace.

§ 4. Do obwieszczenia, o ktérym mowa
w § 1, stosuje sie odpowiednio art. 104°,

Rozdziat V
Praca w godzinach nadliczbowych

Art. 151, [Praca w godzinach nadliczbowych]
§ 1. Praca wykonywana ponad obowigzuja-

ce pracownika normy czasu pracy, a takze

praca wykonywana ponad przedfuzony dobo-

Wy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowia-

zujgcego pracownika systemu i rozktadu cza-

su pracy, stanowi prace w godzinach nadlicz-
bowych. Praca w godzinach nadliczbowych
jest dopuszczalna w razie:

1) koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej
w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego,
ochrony mienia lub srodowiska albo usunie-
cia awarii,

2) szczegolnych potrzeb pracodawcy.

§ 2. Przepisu § 1 pkt 2 nie stosuje sie do
pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach
pracy, na ktérych wystepuja przekroczenia
najwyzszych dopuszczalnych stezen lub nate-
zen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia.

§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepra-
cowanych w zwiazku z okoliczno$ciami okre-
Slonymi w § 1 pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla
poszczegdlnego pracownika 150 godzin w ro-
ku kalendarzowym.

§ 4. W uktadzie zbiorowym pracy lub w re-
gulaminie pracy albo w umowie o prace, jeze-
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li pracodawca nie jest objety uktadem zbioro-
wym pracy lub nie jest obowigzany do ustale-
nia regulaminu pracy, jest dopuszczalne usta-
lenie innej liczby godzin nadliczbowych w ro-
ku kalendarzowym niz okre$lona w § 3.

§ 5. Strony ustalaja w umowie o prace do-
puszczalng liczbe godzin pracy ponad okre-
$lony w umowie wymiar czasu pracy pracowni-
ka zatrudnionego w niepetnym wymiarze cza-
su pracy, ktérych przekroczenie uprawnia pra-
cownika, oprécz normalnego wynagrodzenia,
do dodatku do wynagrodzenia, o ktérym mo-
waw art. 1517 § 1.

Art. 1511, [Dodatek]

§ 1. Za prace w godzinach nadliczbowych,
oprécz normalnego wynagrodzenia, przystu-
guje dodatek w wysokosci:

1) 100% wynagrodzenia - za prace w godzi-
nach nadliczbowych przypadajacych:

a) w nocy,

b) w niedziele i $wieta niebedace dla pra-
cownika dniami pracy, zgodnie z obowig-
zujacym go rozktadem czasu pracy,

¢) w dniu wolnym od pracy udzielonym pra-
cownikowi w zamian za prace w niedziele
lub w Swieto, zgodnie z obowigzujacym
go rozktadem czasu pracy,

2) 50% wynagrodzenia - za prace w godzinach
nadliczbowych przypadajacych w kazdym
innym dniu niz okreslony w pkt 1.

§ 2. Dodatek w wysokosci okre$lonej
w § 1 pkt 1 przystuguje takze za kazdg godzi-
ne pracy nadliczbowej z tytutu przekroczenia
przecietnej tygodniowej normy czasu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym, chyba ze
przekroczenie tej normy nastgpito w wyniku
pracy w godzinach nadliczbowych, za ktére
pracownikowi przystuguje prawo do dodatku
w wysokos$ci okreslonej w § 1.

§ 3. Wynagrodzenie stanowigce podstawe
obliczania dodatku, o ktérym mowa w § 1,
obejmuje wynagrodzenie pracownika wynika-
jace z jego osobistego zaszeregowania okre-

[art. 1517-1514] USTAWA KODEKS PRACY

Slonego stawka godzinowg lub miesieczna,
a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat
wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw wy-
nagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracownikéw wykonuja-
cych stale prace poza zaktadem pracy wynagro-
dzenie wraz z dodatkiem, o ktérym mowa w § 1,
moze by¢ zastgpione ryczattem, ktérego wyso-
kosé powinna odpowiadaé przewidywanemu
wymiarowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art. 1512, [Udzielenie czasu wolnego]

§ 1. W zamian za czas przepracowany w go-
dzinach nadliczbowych pracodawca, na pisem-
ny wniosek pracownika, moze udzieli¢ mu w tym
samym wymiarze czasu wolnego od pracy.

§ 2. Udzielenie czasu wolnego w zamian za
czas przepracowany w godzinach nadliczbo-
wych moze nastapi¢ takze bez wniosku pra-
cownika. W takim przypadku pracodawca
udziela czasu wolnego od pracy, najpdzniej do
konca okresu rozliczeniowego, w wymiarze
o potowe wyzszym niz liczba przepracowa-
nych godzin nadliczbowych, jednakze nie mo-
ze to spowodowaé obnizenia wynagrodzenia
naleznego pracownikowi za petny miesieczny
wymiar czasu pracy.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1
i 2 pracownikowi nie przystuguje dodatek za
prace w godzinach nadliczbowych.

Art. 1513, [Dziet wolny od pracy]

Pracownikowi, ktéry ze wzgledu na okolicz-
nosci przewidziane w art. 151 § 1 wykonywat
prace w dniu wolnym od pracy wynikajacym
z rozkfadu czasu pracy w przecietnie piecio-
dniowym tygodniu pracy, przystuguje w za-
mian inny dzien wolny od pracy udzielony pra-
cownikowi do konca okresu rozliczeniowego,
w terminie z nim uzgodnionym.

Art. 1514, [Pracownicy zarzadzajacy zaktadem]
§ 1. Pracownicy zarzadzajgcy w imieniu pra-
codawcy zaktadem pracy i kierownicy wyod-
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DZIAL VI - CZAS PRACY [art. 151°-1517]

rebnionych komoérek organizacyjnych wyko-
nuja, w razie koniecznosci, prace poza nor-
malnymi godzinami pracy bez prawa do wyna-
grodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w go-
dzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem § 2.
§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komérek
organizacyjnych za prace w godzinach nad-
liczbowych przypadajacych w niedziele i $wie-
to przystuguje prawo do wynagrodzenia oraz
dodatku z tytutu pracy w godzinach nadliczbo-
wych w wysokos$ci okreslonej w art. 1517 § 1,
jezeli w zamian za prace w takim dniu nie
otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Art. 1515, [Dyzur]

§ 1. Pracodawca moze zobowigzaé pracow-
nika do pozostawania poza normalnymi godzi-
nami pracy w gotowosci do wykonywania pra-
cy wynikajacej z umowy o prace w zaktadzie
pracy lub w innym miejscu wyznaczonym
przez pracodawce (dyzur).

§ 2. Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu
pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie
wykonywat pracy. Czas petnienia dyzuru nie
moze narusza¢ prawa pracownika do odpo-
czynku, o ktérym mowa w art. 132 i 133.

§ 3. Za czas dyzuru, z wyjatkiem dyzuru
petnionego w domu, pracownikowi przystu-
guje czas wolny od pracy w wymiarze odpo-
wiadajacym dtugosci dyzuru, a w razie braku
mozliwosci udzielenia czasu wolnego - wyna-
grodzenie wynikajace z jego osobistego za-
szeregowania, okreslonego stawkg godzino-
wa lub miesieczna, a jezeli taki sktadnik wy-
nagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy
okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60%
wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu § 2 zdanie drugie oraz § 3 nie
stosuje sie do pracownikéw zarzgdzajacych
w imieniu pracodawcy zaktadem pracy.

Art. 1518, [Ustanie stosunku pracy]
§ 1. W razie ustania stosunku pracy przed
uptywem okresu rozliczeniowego pracowniko-

wi przystuguje, oprécz normalnego wynagro-
dzenia, prawo do dodatku, o ktérym mowa
w art. 151" § 1, jezeli w okresie od poczatku
okresu rozliczeniowego do dnia ustania sto-
sunku pracy pracowat w wymiarze godzin
przekraczajacym normy czasu pracy, o kto-
rych mowa w art. 129.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio
W razie nawigzania stosunku pracy w trakcie
okresu rozliczeniowego.

Rozdziat VI
Praca w porze nocnej

Art. 1517, [Pora nocna]

§ 1. Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy
godzinami 21.00 a 7.00.

§ 2. Pracownik, ktérego rozktad czasu pracy
obejmuje w kazdej dobie co najmniej 3 godziny
pracy w porze nocnej lub ktérego co najmniej
1/4 czasu pracy w okresie rozliczeniowym przy-
pada na pore nocnag, jest pracujgcym w nocy.

§ 3. Czas pracy pracujgcego w nocy nie mo-
ze przekracza¢ 8 godzin na dobe, jezeli wyko-
nuje prace szczegolnie niebezpieczne albo
zwigzane z duzym wysitkiem fizycznym lub
umystowym.

§ 4. Wykaz prac, o ktérych mowa w § 3,
okres$la pracodawca w porozumieniu z za-
ktadowg organizacja zwigzkowa, a jezeli
u pracodawcy nie dziata zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa - z przedstawicielami pra-
cownikéw wybranymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy, oraz po zasiegnieciu
opinii lekarza sprawujacego profilaktyczng
opieke zdrowotng nad pracownikami,
uwzgledniajagc konieczno$é zapewnienia
bezpieczehstwa pracy i ochrony zdrowia
pracownikow.

§ 5. Przepis § 3 nie dotyczy:

1) pracownikéw zarzgdzajacych w imieniu pra-
codawcy zaktadem pracy,

2) przypadkéw koniecznosci prowadzenia ak-
cji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
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zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $ro-

dowiska albo usuniecia awarii.

§ 6. Na pisemny wniosek pracownika, o kté-
rym mowa w § 2, pracodawca informuje wta-
$ciwego okregowego inspektora pracy o za-
trudnianiu pracownikéw pracujacych w nocy.

Art. 1518, [Dodatek do wynagrodzenia]

§ 1. Pracownikowi wykonujacemu prace
w porze nocnej przystuguje dodatek do wyna-
grodzenia za kazda godzine pracy w porze noc-
nej w wysokosci 20% stawki godzinowej wynika-
jacej z minimalnego wynagrodzenia za prace,
ustalanego na podstawie odrebnych przepisow.

§ 2. W stosunku do pracownikéw wykonuja-
cych prace w porze nocnej stale poza zakta-
dem pracy dodatek, o ktérym mowa w § 1, mo-
ze by¢ zastgpiony ryczattem, ktérego wyso-
ko$¢ odpowiada przewidywanemu wymiarowi
pracy w porze nocnej.

Rozdziat VII
Praca w niedziele i $wieta

Art. 1519, [Dni wolne od pracy]

§ 1. Dniami wolnymi od pracy sg niedziele
i Swieta okreslone w przepisach o dniach wol-
nych od pracy.

§ 2. Za prace w niedziele i $wieto uwaza sie
prace wykonywang miedzy godzing 6.00 w tym
dniu a godzing 6.00 w nastepnym dniu, chyba
Ze u danego pracodawcy zostafa ustalona in-
na godzina.

Art. 151%, [Zakaz pracy w $wieta w placow-
kach handlowych]

§ 1. Praca w $wigta w placéwkach handlo-
wych jest niedozwolona.

§ 2. Przepis ust. 1 stosuje sie takze, jezeli
$wieto przypada w niedziele.

§ 3. Praca w niedziele jest dozwolona w pla-
coéwkach handlowych przy wykonywaniu prac
koniecznych ze wzgledu na ich uzyteczno$c
spotfeczng i codzienne potrzeby ludnosci.

[art. 1518-151"] USTAWA KODEKS PRACY

Art. 15170, [Praca w niedziele i $wieta]

Praca w niedziele i $wieta jest dozwolona:

1) w razie koniecznoéci prowadzenia akgcji ra-
towniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska
albo usuniecia awarii,

2) w ruchu ciaggtym,

3) przy pracy zmianowej,

4) przy niezbednych remontach,

5) w transporcie i w komunikacji,

6) w zaktadowych strazach pozarnych i w za-
ktadowych stuzbach ratowniczych,

7) przy pilnowaniu mienia lub ochronie oséb,

8) w rolnictwie i hodowli,

9) przy wykonywaniu prac koniecznych ze wzgle-
du na ich uzyteczno$¢ spoteczng i codzienne
potrzeby ludnosci, w szczegdlnosci w:

a) (uchylona),

b) zaktadach $wiadczacych ustugi dla ludno-
Sci,

¢) gastronomii,

d) zakfadach hotelarskich,

e) jednostkach gospodarki komunalnej,

f) zaktadach opieki zdrowotnej i innych pla-
céwkach stuzby zdrowia przeznaczonych
dla oséb, ktorych stan zdrowia wymaga
cafodobowych lub cafodziennych $wiad-
czen zdrowotnych,

g) jednostkach organizacyjnych pomocy
spotecznej oraz placowkach opiekunczo-
-wychowawczych, zapewniajacych cato-
dobowg opieke,

h) zaktadach prowadzacych dziatalno$¢
w zakresie kultury, o$wiaty, turystyki i wy-
poczynku,

10) w stosunku do pracownikéw zatrudnio-
nych w systemie czasu pracy, w ktérym
praca jest $wiadczona wyfacznie w pigtki,
soboty, niedziele i $wieta.

Art. 151", [Dzieri wolny od pracy]

§ 1. Pracownikowi wykonujgcemu prace
w niedziele i $wieta, w przypadkach, o ktérych
mowa w art. 1519 ust. 3 i art. 1510 pkt 1-9,
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pracodawca jest obowigzany zapewni¢ inny

dzien wolny od pracy:

1) w zamian za prace w niedziele - w okresie
6 dni kalendarzowych poprzedzajacych lub
nastepujacych po takiej niedzieli,

2) w zamian za prace w Swieto - w ciggu okre-
su rozliczeniowego.

§ 2. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie
w terminie wskazanym w § 1 pkt 1 dnia wol-
nego od pracy w zamian za prace w niedzie-
le, pracownikowi przystuguje dzierr wolny od
pracy do konhca okresu rozliczeniowego,
a w razie braku mozliwosci udzielenia dnia
wolnego od pracy w tym terminie - dodatek
do wynagrodzenia w wysokos$ci okre$lonej
w art. 151" § 1 pkt 1, za kazdg godzine pracy
w hiedziele.

KOMENTARZ

§ 3. Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie
w terminie wskazanym w § 1 pkt 2 dnia wol-
nego od pracy w zamian za prace w $wieto,
pracownikowi przystuguje dodatek do wyna-
grodzenia w wysoko$ci okreslonej w art. 1511
§ 1 pkt 1, za kazdg godzine pracy w Swie-
to.

§ 4. Do pracy w $wieto przypadajace w nie-
dziele stosuje sie przepisy dotyczace pracy
w niedziele.

Art. 15112, [Prawo do wolnej niedzieli]

Pracownik pracujacy w niedziele powinien
korzysta¢ co najmniej raz na 4 tygodnie z nie-
dzieli wolnej od pracy. Nie dotyczy to pracow-
nika zatrudnionego w systemie czasu pracy,
o ktérym mowa w art. 144.

Dziat VI: Czas pracy

Zagadnienia ogoélne

Po nowelizacji Kodeksu pracy w 2003 r. (obowiazujacej od 1 stycznia 2004 r.) do dziatu re-
gulujacego kwestie czasu pracy wprowadzono liczne zmiany. Mialy one na celu uscislenie
przepiséw z tego zakresu i zapobiezenie interpretacjom pewnych przepiséw w sposéb nieko-

rzystny dla pracownikéw.

Wynikiem tego byto m.in. wprowadzenie definicji pracy zmianowej, pracownikéw zarza-
dzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy oraz poje¢ ,doba pracownicza” i , tydzier

pracy”.

Doba pracownicza i tydzien pracy

Doba pracownicza nie jest tozsama z doba astronomiczng trwajaca w godz. od 0.00 do
24.00. Rozpoczecie doby pracowniczej moze przypadaé na rézne godziny w zaleznosci od har-
monogramowych godzin rozpoczynania pracy przez pracownikéw. Doba to jednak zawsze

kolejne 24 godziny.

Przez dobe pracownicza nalezy rozumiec kolejne 24 godziny, poczynajac od godziny, w kté-
rej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowiazujacym go rozktadem czasu pracy.
Definicja ta ma szczegélne znaczenie, jezeli chodzi o zapewnienie pracownikowi:
B zatrudnienia w prawidtowych dobowych i tygodniowych normach czasu pracy,

101

W nieprzerwanego odpoczynku dobowego (przystugujacego pracownikowi w kazdej dobie
pracowniczej liczonej od rozpoczecia pracy),

W nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego (przystugujacego w kazdym tygodniu liczonym
od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego).
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1 02 [art. 128-151"] USTAWA KODEKS PRACY

Doba pracownicza rozpoczyna sie dla pracownika w godzinie rozpoczynania przez niego pra-
cy w danym dniu i koriczy po 24 godzinach. Nie oznacza to jednak, ze w kazdym przypadku po
zakoriczeniu poprzedniej doby bedzie sie automatycznie rozpoczynata nastepna doba pracow-
nicza i tak az do zakoriczenia tygodnia lub okresu rozliczeniowego. Wszystko zalezy bowiem od
tego, jak pracownik ma utozony grafik, na podstawie ktérego wykonuje obowiazki stuzbowe.

Pracownik pracuje zgodnie z nastepujacym harmonogramem:

Poniedziafek Wtorek Sroda Czwartek Pigtek Sobota | Niedziela

7.00-15.00 8.00-16.00 | 9.00-17.00| 10.00-18.00| 11.00-19.00 | wolne wolne

W powyzszym przypadku kazda z kolejnych ddb pracowniczych bedzie sie rozpoczynata
i konczyta o innej godzinie. Doba poniedziatkowa rozpocznie sie o godz. 7.00, wtorkowa
0 8.00, srodowa o0 9.00, czwartkowa o 10.00 i pigtkowa o 11.00. Kazda z nich bedzie trwafa ko-
lejne 24 godziny. Miedzy poszczegdlnymi dobami pracownika w tym tygodniu bedzie godzina
przerwy, tzw. godzina bezdobowa, ktéra nie ma znaczenia do rozliczenia czasu pracy oraz od-
poczynku pracownika w poszczegdlnych dobach. Taki rozktad czasu pracy nie oznacza za-
tem, Ze doba pracownika ulega wydfuzeniu do 25 godzin w zwigzku z pdZniejszg godzing roz-
poczynania pracy przez pracownika w kolejnym dniu, jak rowniez, Zze kolejna doba zaczyna sie
bezposrednio po zakoriczeniu 24-godzinnej poprzedniej doby pracowniczej.

Tydzieri pracy jest to 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajac od pierwszego dnia okre-
su rozliczeniowego. Definicja ta ma szczegélne znaczenie do prawidtowego zapewnienia pra-
cownikom odpoczynku tygodniowego, jak réwniez do zgodnego z przepisami wyliczenia obo-
wiazujacego pracownika wymiaru czasu pracy.

Normy czasu pracy oraz okres rozliczeniowy
Normy €zasu pracy

Przepisy Kodeksu pracy ustalaja podstawowa dobowa i tygodniowa norme czasu pracy.
Norma dobowa wynosi 8 godzin, natomiast norma tygodniowa to przecietnie 40 godzin na
tydzieri w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy. Od tak ustalonych norm wystepuja jed-
nak wyjatki, np. dla pracownikéw mfodocianych w wieku do 16 lat, pracownikéw niepetno-
sprawnych zaliczonych do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci czy
pracownikéw zaktadéw opieki zdrowotnej. Dla tych grup pracownikéw wprowadzono inng
(skrécona) norme czasu pracy.

Skrécenie wymiaru czasu pracy pracownika nie wptywa na skrécenie obowiazujacych go norm
czasu pracy. Zatem pracownika zatrudnionego na 1/2, 1/4 itd. etatu w dalszym ciagu obowia-
zujg podstawowe, wynikajace z Kodeksu pracy, normy czasu pracy, czyli 8-godzinna dobowa
i przecietnie 40-godzinna tygodniowa. Warto zwrdci¢ na to uwage udzielajac pracownikowi za-
trudnionemu na czes$¢ etatu pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia na podstawie art. 29
§ 3 Kodeksu pracy. Czesto sie bowiem zdarza, ze pracodawcy zatrudniajac pracownika np. na
1/2 etatu podaja w takiej informacgji, ze pracownika obowiazuje dobowa norma czasu pracy
4 godziny i tygodniowa 20 godzin. Tymczasem takiego pracownika w przecietnie pieciodniowym
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tygodniu pracy obowiazuje 8-godzinna dobowa i przecietnie 40-godzinna tygodniowa norma
czasu pracy i takie tez dane w udzielanej pracownikowi informacji powinny by¢ wskazane.

Pieciodniowy tydzien pracy

Po nowelizacji Kodeksu pracy w 2003 r. nie ma juz watpliwosci, ze kazdemu pracownikowi na-
lezy zapewni¢ przecietnie pieciodniowy tydzieri pracy w okresie rozliczeniowym. Oznacza to, ze
pracownik moze pracowac wiecej niz 5 dni w tygodniu, jednak ogdlny bilans jego pracy (podzie-
lenie liczby przepracowanych dni w okresie rozliczeniowym przez liczbe tygodni tego okresu) nie
moze by¢ wyzszy niz przecietnie 5 dni w tygodniu. Przyktadowo, pracownik w pierwszych tygo-
dniach okresu rozliczeniowego moze wykonywac prace po 6 dni w kazdym z nich, a ostatni ty-
dzieri musi mie¢ wolny od pracy. Spowoduje to, ze przecietna liczba jego dni pracy w okresie roz-
liczeniowym nie bedzie wyzsza niz 5 i tym samym przepisy czasu pracy nie zostang naruszone.

Kazdemu pracownikowi nalezy zapewni¢ przecietnie pieciodniowy tydzieri pracy. Wyptace-
nie dodatkowego wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych (w széstym dniu tygo-
dnia, np. w sobote) nie zwalnia pracodawcy z obowiazku przestrzegania tej zasady. Czesto
zdarza sie, ze pracodawcy za prace w soboty wypfacaja pracownikom wynagrodzenia wraz ze
100% dodatkiem z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych, uwazajac, ze jest to petna rekom-
pensata takiej pracy. Niestety, mimo wyptaty takich naleznosci, nie oddajac tym pracowni-
kom innego dnia wolnego do korica okresu rozliczeniowego, naruszaja zasade pieciodniowe-
go tygodnia pracy, co jest wykroczeniem przeciwko prawom pracownika. Naruszenie takie be-
dzie usprawiedliwione jedynie w przypadku, gdy:
M nie byto mozliwosci oddania dnia wolnego za prace w széstym dniu w tygodniu, poniewaz

praca ta przypadfa na koniec okresu rozliczeniowego,
M pracodawca nie mégt uzgodnic z pracownikiem terminu odbioru dnia wolnego za prace

ponad przecietnie pieciodniowy tydzieri pracy.

Okres rozliczeniowy

Okres rozliczeniowy to czas, w ktérym pracodawca (poza pewnymi wyjatkami) powinien
rozliczy¢ sie z pracownikiem w zakresie jego czasu pracy, jak i wynagrodzenia z tytutu pracy
w godzinach nadliczbowych. W tym okresie zatem pracownikowi musi by¢ udzielone tyle cza-
su wolnego czy dni wolnych, aby nie zostaty naruszone obowiazujace normy czasu pracy.

Kazdy z pracownikéw powinien zosta¢ poinformowany o obowiazujacym w zaktadzie w stosunku
do niego okresie rozliczeniowym. Taka informacje pracodawca zawiera w uktadzie zbiorowym pracy,
regulaminie pracy, a w sytuagji gdy takich dokumentéw nie posiada, w obwieszczeniu podanym do
wiadomosci pracownikéw w sposéb przyjety u danego pracodawcy (art. 150 Kodeksu pracy).

Informacja dotyczaca dtugosci okresu rozliczeniowego powinna by¢ precyzyjna. Nie mozna
np. w regulaminie pracy uzywaé zwrotu kodeksowego i wskazywac, ze np.: ,,Pracownicy zakfa-
du sa zatrudnieni w podstawowym systemie czasu pracy w okresie rozliczeniowym nieprzekra-
czajacym 4 miesiecy”. Z takiej informacji bowiem pracownik nie dowie sie, czy obowiazujacy
go okres rozliczeniowy to tydzieri, miesigc czy moze 4 miesiace. Dlatego informacja dotycza-
ca okresu rozliczeniowego bez wzgledu na to, w jakim dokumencie sie znajduje, musi wskazy-
wac konkretna jego dfugos¢. Ponadto nalezy wskaza¢ poczatkowe i koricowe ramy okresu roz-
liczeniowego. Pracownik musi wiedzie¢, czy 4-miesieczne okresy rozliczeniowe, ktére go obo-
wiazuja, rozpoczynaja sie od stycznia, maja lub wrzesnia czy np. ze wzgledu na wieksza ilos¢
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pracy pod koniec roku, a mniejsza z jego poczatkiem, zostaty ustalone w nastepujacy sposéb:
grudzier - marzec, kwiecien - lipiec, sierpieri - listopad itd. Btedne jest réwniez przyjmowa-
nie, ze obowiazujacy w zakfadzie pracy np. 3-miesieczny okres rozliczeniowy rozpoczyna sie
odrebnie dla kazdego pracownika w dniu jego zatrudnienia przez pracodawce.

Dtugos¢ okresu rozliczeniowego zostata przez ustawodawce ograniczona. W zaleznosci od
systemu czasu pracy, w jakim jest zatrudniony pracownik, maksymalna dtugos¢ tego okresu
jest okreslona obowiazujacymi przepisami. W pewnych przypadkach okres ten moze zosta¢
wydtuzony ze wzgledu na okolicznosci wskazane w Kodeksie pracy.

W ponizszej tabeli wskazano systemy czasu pracy oraz maksymalnie dopuszczalne okresy
rozliczeniowe:

Przedtuzony okres
rozliczeniowy po spetnieniu
okreslonych warunkéw

Podstawowy

Syste
R e okres rozliczeniowy

Podstawowy (art. 129 k.p.) - do 4 miesiecy |- do 6 miesiecy (w rolnictwie, hodow-
Przerywany li, przy pilnowaniu mienia lub
(art. 139 k.p.) ochronie oséb)

Zadaniowy - do 12 miesiecy (w rolnictwie, hodowli,
(art. 140 k.p.) przy pilnowaniu mienia lub ochronle

oséb Jezell jest to dodatkowo uzasad-
nione nietypowymi warunkami orga-
nizacyjnymi lub technicznymi majacy-
mi wp’fyw na przebieg procesu pracy),
- do 12 miesiecy - na podstawie usta-

wy antykryzysowej
Réwnowazny z mozliwoscia -do 1 miesiaca |- do 3 miesiecy (w szczegdlnie uza-
przedtuzenia dobowego sadnionych przypadkach)
wymiaru czasu pracy - do 4 miesiecy (przy pracach uzalez-
do 12 godzin (art. 135 k.p.) nionych od pory roku lub warun-
Réwnowazny z mozliwoscia kéw atmosferycznych)
przedtuzenia dobowego -do 12 miesiecy (na podstawie
wymiaru czasu pracy do 24 ustawy antykryzysowej)
godzin (art. 137 k.p.)
Réwnowazny z mozliwoscia -do 1 miesiaca |-do 12 miesiecy (na podstawie
przedtuzenia dobowego ustawy antykryzysowej)
wymiaru czasu pracy
do 16 godzin (art. 136 k.p.)
Skrécony tydzieri pracy
(art. 143 k.p.)
Praca weekendowa
(art. 144 k.p.)
Praca w ruchu ciagtym -do4tygodni |-do 12 miesiecy (na podstawie
(art. 138 k.p.) ustawy antykryzysowej)
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Wydtuzenie podstawowego okresu rozliczeniowego przewidzianego dla danego systemu
czasu pracy wymaga jednak zgody zaktadowe] organizacji zwiazkowej. W przypadku gdy
u pracodawcy nie dziata taka organizacja badz nie wyraza ona na takie przedtuzenie zgody,
pracodawca moze dokonaé przedtuzenia tych okreséw po zawiadomieniu wtasciwego inspek-
tora pracy (art. 150 § 2 Kodeksu pracy). Taka informacja powinna zatem zosta¢ przestana do
wtasciwego terytorialnie, ze wzgledu na potozenie zaktadu pracy, Okregowego Inspektoratu
Pracy lub jego oddziatu.

Obowiazujaca od 22 sierpnia 2009 r. ustawa antykryzysowa umozliwia kazdemu przed-
siebiorcy bedacemu pracodawca znaczne uelastycznienie czasu pracy zatrudnionych pra-
cownikéw przez wprowadzenie maksymalnie rocznego okresu rozliczeniowego. Wprawdzie
ustawa przewiduje, ze warunkiem wydtuzenia okresu rozliczeniowego s uzasadnione przy-
czyny obiektywne, technologiczne lub dotyczace organizacji czasu pracy, to jednak nie pre-
cyzuje, co nalezy rozumieé przez te pojecia. Zatem w praktyce kazdy z przedsiebiorcéw
moze wprowadzi¢ dla zatrudnionych pracownikéw nawet 12-miesieczny okres rozliczenio-
wy czasu pracy. Ustawa nie wytacza réwniez zadnego z systemdéw czasu pracy, do ktérych
takie rozwiazanie nie mogtoby by¢ zastosowane. Nalezy zatem przyja¢, ze takie wydtuzenie
okresu rozliczeniowego jest mozliwe w kazdym systemie czasu pracy (np. podstawowym,
réwnowaznym, weekendowym, skréconego tygodnia czasu pracy czy nawet w ruchu cia-
gtym).

W okresie stosowania przez pracodawce przedtuzonego okresu rozliczeniowego czasu pra-
cy indywidualny rozktad czasu pracy pracownika moze przewidywac zréznicowanie liczby go-
dzin do przepracowania w poszczegdlnych miesigcach. Okresy dtuzszej pracy réwnowazy sie
okresami krétszej pracy lub okresami niewykonywania pracy w ramach obowiazujacego pra-
cownika wymiaru czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym.

Specyfika prowadzonej dziatalnosci produkcyjnej przez pracodawce charaktery-
zZuje sie wzmozonym natezeniem pracy w pierwszych i ostatnich miesigcach kazdego roku ka-
lendarzowego. Pracownik jest zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy. Pracodawca sto-
sujgc postanowienia ustawy antykryzysowej wprowadzit w zaktadzie 6-miesieczny okres roz-
liczeniowy liczony od stycznia do czerwca danego roku. W pierwszym pdtroczu 2011 r., zgod-
nie z obowigzujgcymi przepisami Kodeksu pracy, pracownika zatrudnionego na pefny etat
pracujacego od poniedziatku do pigtku obowigzujg nastepujgce miesieczne wymiary czasu
pracy:
Styczen Luty Marzec Kwiecieri Maj Czerwiec SUMA
160 godzin | 160 godzin | 184 godziny| 160 godzin| 168 godzin | 168 godzin | 1000 godzin

Natomiast pracodawca stosujgc ustawe antykryzysowa zaplanowat pracownikom prace
w tym okresie w nastepujgcy sposob:

Styczen Luty Marzec Kwiecieri Maj Czerwiec SUMA
200 godzin | 192 godziny| 216 godzin| 208 godzin| 184 godziny| wolne 1000 godzin

Takie zaplanowanie czasu pracy w 6-miesiecznym okresie rozliczeniowym czasu pracy jest
zgodne z obowigzujgcymi przepisami zardwno ustawy antykryzysowej, jak i Kodeksu pracy.
Pracodawca planujgc bowiem cafy czerwiec jako wolny od pracy zréwnowazyt pracownikom
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okresy dfuzszej pracy zaplanowanej od stycznia do maja. W drugiej potowie 2011 r. pracodaw-
ca bedzie mégt zaplanowa¢ pracownikom np. lipiec jako wolny od pracy, natomiast w pozo-
statych miesigcach roku wiekszg liczbe godzin pracy.

Wprowadzenie przedtuzonego okresu rozliczeniowego nie moze naruszaé prawa pracowni-
ka do nieprzerwanego odpoczynku dobowego oraz tygodniowego.

Nawet w przypadku rozplanowania pracy pracownika w taki sposéb, ze w danym miesiacu
pracownik w ogdle nie wykonuje pracy, bedzie mu sie nalezato wynagrodzenie za prace w kwo-
cie co najmniej obowigzujacego minimalnego wynagrodzenia (w 2011 r. minimalne wynagro-
dzenie wynosi 1386 zt).

Procedura wprowadzenia przedtuzonego okresu rozliczeniowego
czasu pracy

Porozumienie o przedtuzeniu okresu rozliczeniowego na podstawie ustawy antykryzyso-
wej wprowadza sie w uktadzie zbiorowym pracy (w protokole dodatkowym) lub w porozu-
mieniu z co najmniej reprezentatywnymi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Jezeli
u pracodawcy nie dziataja zaktadowe organizacje zwiazkowe, przedtuzenie okresu rozlicze-
niowego czasu pracy wprowadza sie¢ w porozumieniu z przedstawicielami pracownikéw
wytonionymi w trybie przyjetym u tego przedsiebiorcy. Kopie porozumienia zawartego ze
zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielem pracownikéw nalezy przekaza¢ wtasciwemu
miejscowo okregowemu inspektorowi pracy terminie 3 dni roboczych od zawarcia porozu-
mienia.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze ustawa antykryzysowa nie przewiduje sankgji za nieprzekazanie
zawartego porozumienia wtasciwemu okregowemu inspektorowi pracy, jak réwniez nie wpro-
wadza niewaznosci takiego porozumienia w tym przypadku.

Wymiar czasu pracy

Wymiar czasu pracy to liczba godzin, jakie pracownik zgodnie z obowiazujacymi przepisa-
mi powinien przepracowac w okresie rozliczeniowym. Zasady obliczania obowiazujacego pra-
cownika wymiaru czasu pracy zawarto w Kodeksie pracy.

Od 1 stycznia 2011 r. zmienit sig sposdb liczenia obowiqgzujgcego pracownikdw wymiary czasu pracy w po-
szczegdlnych miesigcach oraz wprowadzony zostat nowy dzieri wolny od pracy — 6 stycznia (Swigto Trzech Kro-
1i). Wedtug nowych rozwiqzari, jezeli zgodnie z przyjetym rozktadem czasu pracy Swieto przypada w dniu wol-
nym od pracy, wynikajgcym z rozktadu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy, to nie obni-
za ono wymiary czasu pracy pracownika.

Zgodnie z art. 130 Kodeksu pracy w brzmieniu obowigzujgcym do korica 2010 r. kazde swigto wy-
stepujqce w okresie rozliczeniowym i przypadajqce w innym dniu niz niedziela obnizato wymiar czasu
pracy o 8 godzin. Zatem bez wzgledu na to, czy u danego pracodawcy dniem wolnym wynikajqcym z za-
sady przecigtnie pigciodniowego tygodnia czasu pracy byta sobota czy kazdy inny dzieri przypadajqcy od
poniedziatku do pigtku, wymiar czasu pracy tych pracownikéw w poszczegdlnych miesigcach byt iden-
tyczny.

Po nowelizacji obowigzujgcej od 1 stycznia 2011 r. wprowadzony sposob obliczania wymiardw czasu pra-
¢y moze powodowac ustalenie rdznych wymiarow dla pracownikow w zaleznosci od tego, jaki u danego pra-
codawcy dzieri ustalono jako wolny z tytutu pieciodniowego tygodnia pracy.
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Zasady obliczania obowigzujgcego pracownika wymiaru czasu pracy poczawszy
od 2011 r. beda przedstawialy sie nastepujgco:

Okres rozliczeniowy - maj 2011 r.

Krok 1. Mnozymy 40 godzin przez liczbe tygodni przypadajacych w tym okresie rozliczenio-
wym, pamietajgc o definicji tygodnia zawartej w Kodeksie pracy.

Zatem 40 godzin x 4 tygodnie = 160 godzin.

Krok 2. Dodajemy do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozostatych do
korica okresu rozliczeniowego, przypadajacych od poniedziatku do pigtku.

W naszym przypadku dodamy 2 x 8 godzin (za 30 i 31 maja 2011 r.).

tgcznie 160 godzin + 16 godziny = 176 godzin.

Krok 3. Od otrzymanej liczby godzin odejmujemy 8 godzin z tytutu kazdego $wigta, ktére przy-
pada w okresie rozliczeniowym w innym dniu niz niedziela. W naszym przyktadzie bedzie to
8 godzin z tytutu $wieta: 3 maja (Swigto Narodowe Trzeciego Maja).

Zatem 176 godzin - 8 godzin = 168 goadziny.

Krok 4 (obowigzujgcy od 1 stycznia 2011 r.). Jezeli zgodnie z przyjetym rozktadem czasu pra-
cy $wieto przypada w dniu wolnym od pracy, wynikajacym z rozktadu czasu pracy w przeciet-
nie pigciodniowym tygodniu pracy, to nie obniza ono wymiaru czasu pracy.

W tym momencie bedzie dochodzito do ustalania réznych wymiardw czasu pracy obowigzu-
jacych pracownikdw w zaleznosci od tego, ktdry dzieri zostat ustalony dla pracownikéw jako
wolny wynikajgcy z zasady przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy. JeZeli bedzie to np. so-
bota, to wymiar czasu pracy pracownikéw w maju 2011 r. wyniesie 168 godzin. W przypadku
gdy bedzie to wtorek, pracownikowi do ustalonego wymiaru nalezy doda¢ 8 godzin, gdyz
Swieto 3 maja przypada w 2011 r. we wtorek, a wiec nie obniza wymiaru czasu pracy.

Zatem 168 godzin + 8 godzin = 176 godzin.

Tak ustalony przez pracodawce wymiar czasu pracy powoduje, ze pracownicy, ktdrych dzien
wolny z tytufu przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy przypadnie w swieta, bedg musieli
w praktyce odpracowywac niejako dzieri swigteczny. Ponadto, nie tylko bedg musieli praco-
wac wiecej, ale mimo to otrzymajg takie samo wynagrodzenie jak inni pracownicy, jezeli zo-
stato ono ustalone stawka miesieczng. Z tych powoddw nowe przepisy dotyczgce obliczania
wymiaru czasu pracy mogg zostac¢ uznane za niezgodne z Konstytucjg RP.

Obowiazujaca od 22 sierpnia 2009 r. ustawa antykryzysowa wprowadzita mozliwo$¢ obni-
zenia wymiaréw czasu pracy zatrudnionych pracownikéw. Taka mozliwos¢ przewidziano jed-
nak nie dla wszystkich przedsiebiorcéw, lecz wytacznie dla tych, ktérzy na podstawie kryteriéw
zawartych w ustawie antykryzysowej zaliczajg sie do tzw. przedsiebiorcéw w przejsciowych
trudnosciach finansowych. Mozliwo$¢ obnizenia wymiaréw czasu pracy zatrudnionych pra-
cownikéw moze by¢ dokonana maksymalnie na okres 6 miesiecy. Obnizenia wymiaru czasu
pracy pracownikéw mozna dokona¢ nie wiecej niz do potowy petnego etatu. Obnizenie wy-
miaru czasu pracy pociaga za soba proporcjonalne obnizenie wynagrodzer pracownikéw. Je-
zeli przedsiebiorca chce obnizy¢ wymiar etatu pracownikom, ma obowigzek zawrzec¢ w tej
sprawie porozumienie z co najmniej reprezentatywnymi zaktadowymi organizacjami zwiazko-
wymi lub wprowadzi¢ takie rozwiazanie w uktadzie zbiorowym pracy. W przypadku gdy u pra-
codawcy nie dziataja zaktadowe organizacje zwiazkowe, uzgodnienia w zakresie obnizenia wy-
miaréw czasu pracy musza by¢ dokonane z przedstawicielami pracownikéw.
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Rozktad czasu pracy

Rozktad czasu pracy to jeden z obowiazkowych elementdw, jaki musi sie znalez¢ w obowia-
zujacym u pracodawcy regulaminie pracy. W przypadku gdy wszyscy pracownicy zaktadu wy-
konuja prace w statych godzinach, wskazanie rozktadu czasu pracy nie stanowi wiekszych pro-
blemdw i polega na zapisaniu obowiazkowych dla pracownikéw godzin rozpoczynania i kori-
czenia pracy w kazdym dniu. Jesli pracownicy wykonuja tzw. prace na zmiany, regulamin po-
winien zawieraé wskazanie godzin rozpoczecia i zakoriczenia poszczegdlnych mozliwych zmian
u pracodawcy. Taki zapis nie jest jednak wystarczajacy, gdyz nalezy ponadto zawrze¢ odesta-
nie do innych dokumentéw (grafikédw, harmonograméw), ktére beda precyzowaty pore wy-
konywania pracy w konkretnym okresie przez poszczegdlnych pracownikéw. W przypadku
pracy w réwnowaznym systemie czasu pracy w regulaminie nie da sie niejednokrotnie w 0gé-
le wskaza¢ rozktadu czasu pracy pracownikéw. Wéwczas nalezy wskazaé zasady tworzenia
i podawania do wiadomosci pracownikéw grafikéw czasu pracy sporzadzanych na pewne
okresy.

Ustawa antykryzysowa przewiduje dla wszystkich przedsiebiorcéw mozliwos¢ wprowadze-
nia dla zatrudnionych pracownikéw indywidualnych rozktadéw czasu pracy, w ktérych do-
puszczalne jest planowanie réznych godzin rozpoczynania i koriczenia pracy przez pracowni-
ka z naruszeniem przepiséw o dobie pracowniczej. Naruszenie tej doby nie bedzie w takim
przypadku stanowito pracy w godzinach nadliczbowych.

Pracownikowi zaplanowano prace 1 marca 2011 r. w godz. od 8.00 do 16.00. W ko-
lejnym dniu pracownikowi zaplanowano prace w godz. od 6.00 do 14.00. Zatem praca 2 mar-
ca 2011 r. miedzy godzinami 6.00 a 8.00 jest dla pracownika pracg w poprzedniej niezakori-
czonej dobie pracowniczej (doba to 24 godziny liczone od godziny rozpoczecia przez pra-
cownika pracy w danym dniu) i na ogélnych zasadach przyjetych w Kodeksie pracy stanowi
prace w godzinach nadliczbowych. Ustawa antykryzysowa wytacza jednak konieczno$¢ uzna-
nia tej pracy za prace nadliczbowas, co automatycznie wyklucza obowigzek wyptaty pracowni-
kowi dodatkowego wynagrodzenia z tego tytutu.

Takie indywidualne rozktady czasu pracy, podobnie jak przedtuzone okresy rozliczeniowe,
wprowadza sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu zawartym z co najmniej re-
prezentatywnymi zaktadowymi organizacjami zwiazkowymi. W przypadku braku w zaktadzie
organizacji zwiazkowych, indywidualne rozktady czasu pracy wprowadza sie w porozumieniu
z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Ustawa antykryzysowa przewiduje jeszcze jedng mozliwos¢ wprowadzenia indywidualnego
rozktadu czasu pracy dla okreslonej grupy pracownikéw. Otéz pracownik opiekujacy sie dziec-
kiem do ukoriczenia przez nie 14. roku zycia lub cztonkiem rodziny wymagajacym jego osobi-
stej opieki moze ztozy¢ przedsiebiorcy pisemny wniosek dotyczacy ustalenia indywidualnego
rozktadu czasu pracy przewidujacego rézne godziny rozpoczynania i koriczenia pracy. W takim
przypadku wykonywanie przez pracownika pracy z naruszeniem doby pracowniczej réwniez nie
bedzie stanowito podstawy do wyptaty pracownikowi dodatkéw z tytutu pracy w godzinach
nadliczbowych. Zasada jest obowiazek uwzglednienia przez pracodawce tego wniosku. Odmo-
wa wymaga pisemnego uzasadnienia, ktére pracodawca przekazuje pracownikowi.
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Prawo pracownika do odpoczynku
Odpoczynek dobowy

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ kazdemu pracownikowi w kazdej dobie pracowni-
czej nieprzerwany czas co najmniej 11 godzin odpoczynku. Wyjatek od tej reguty dotyczy jedy-
nie 0séb zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy (definicje takich oséb zawiera
art. 128 § 2 pkt 2 Kodeksu pracy), przypadkéw koniecznosci prowadzenia akgji ratowniczej
w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub $rodowiska, usuniecia awarii.
Takim pracownikom przystuguje w okresie rozliczeniowym réwnowazny okres odpoczynku.

Konieczno$¢ zapewnienia pracownikowi nieprzerwanego odpoczynku dobowego oznacza,
ze w okresie 24 godzin od rozpoczecia przez pracownika pracy zgodnie z obowigzujacym go
rozktadem czasu pracy nie moze on pozostawac w dyspozycji pracodawcy przez co najmniej
nieprzerwanie 11 godzin. Zasadnicze znaczenie ma zatem w tym przypadku wprowadzona do
Kodeksu pracy definicja doby pracowniczej. Wyznacza ona bowiem granice, w ktérych pra-
cownikowi nalezy zapewni¢ 11-godzinny odpoczynek.

Jezeli zatem, przyktadowo, pracownik rozpoczat prace o godz. 6.00 jednego dnia, to jego
doba pracownicza trwa do godz. 6.00 dnia nastepnego i miedzy tymi godzinami musi by¢ mu
zapewniony odpoczynek dobowy. Pracownik ten moze zatem pracowac w tej dobie maksy-
malnie do godziny 19.00, aby nie zostato naruszone jego prawo do odpoczynku.

Czesto sie zdarza, ze pracodawcy nie przestrzegaja tacznie przepiséw o dobie pracowniczej
i odpoczynku dobowym. Powoduje to w konsekwencji np. taka sytuacje, ze pracownik pracu-
je w godz. od 6.00 do 20.00 i nastepnie po 11-godzinnym odpoczynku przychodzi do pracy
w kolejnym dniu o godz. 7.00. Takie zatrudnienie powoduje naruszenie przepiséw o odpo-
czynku dobowym. Wynika to stad, ze doba pracownicza tego pracownika zakoriczyta sie
0 godz. 6.00 w kolejnym dniu, a zatem pracownikowi zapewniono w tej dobie (miedzy godz.
6.00 a 6.00 dnia nastepnego) jedynie 10 godzin odpoczynku.

Odpoczynek tygodniowy

Poza odpoczynkiem dobowym kazdemu z pracownikéw przystuguje prawo do co najmniej
35-godzinnego nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego, obejmujacego co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku dobowego. Oznacza to, ze w sktad 35 godzin odpoczynku tygo-
dniowego moze by¢ wliczony odpoczynek dobowy. Zatem pracownik, ktéry koriczy prace o godz.
19.00 w sobote, korzysta z 11-godzinnego odpoczynku dobowego do godz. 6.00 nastepnego
dnia. Nastepnie odpoczywa przez kolejne 24 godziny w niedziele (do godz. 6.00 w poniedziatek)
i to facznie (11 + 24 godziny) zapewnia mu nieprzerwany 35-godzinny odpoczynek tygodniowy.

Tak jak w przypadku odpoczynku dobowego nalezato $cisle wiazac go z pojeciem doby okre-
$lonej w Kodeksie pracy, tak odpoczynek tygodniowy nalezy scisle wiaza¢ z pojeciem tygodnia
okreslonego w art. 128 § 3 pkt 2 Kodeksu pracy. Odpoczynek 35-godzinny nalezy bowiem za-
pewni¢ pracownikowi w kazdym tygodniu liczconym od pierwszego dnia okresu rozliczeniowe-
go, a nie od poniedziatku do piatku (chyba ze okres rozliczeniowy rozpoczyna sie wtasnie
w poniedziatek). Takie uregulowanie odpoczynku tygodniowego nie oznacza jednak, ze pra-
cownik musi mie¢ zapewniony 35-godzinny odpoczynek w kazdych kolejnych 7 dniach. Odpo-
czynek ten moze by¢ réwnie dobrze zapewniony pracownikowi na poczatku pierwszego i na
koricu drugiego tygodnia okresu rozliczeniowego.
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W okresie od 1 do 14 lutego 2011 r. mamy 2 petne tygodnie i w kazdym z nich na-
lezy zapewni¢ pracownikowi nieprzerwany 35-godzinny odpoczynek. W pierwszym tygodniu
zapewniamy go 1i 2 lutego, natomiast w drugim tygodniu 13 i 14 lutego. Powoduje to, ze w ra-
Zie potrzeby pracodawca moze zaplanowac pracownikowi prace nawet przez kolejne 10 dni
(w okresie od 3 do 12 lutego) bez naruszania przepiséw o odpoczynku tygodniowym.

Odpoczynek tygodniowy moze by¢ zmniejszony do 24 godzin w przypadku:

W pracownikéw zarzadzajacych zaktadem pracy w imieniu pracodawcy,

W koniecznosci prowadzenia akgji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego,
ochrony mienia lub srodowiska, usuniecia awarii,

M zmiany pory wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z przej$ciem na inng zmiane.

Przerwa w pracy

Kazdemu pracownikowi, ktérego dobowy wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin,
przystuguje przerwa trwajaca co najmniej 15 minut wliczana do czasu pracy. Nie ma przy tym
znaczenia, jak dfugo pracownik bedzie wykonywat taka prace. Nawet gdy w danym dniu jego
wymiar godzin pracy wyniesie 12, 16 czy nawet 24, to i tak ma on prawo jedynie do jednej co
najmniej 15-minutowej przerwy wliczanej do czasu pracy. Nie oznacza to jednak, ze kwestie te
nie moga by¢ uregulowane w przepisach wewnatrzzaktadowych (regulaminie pracy, uktadzie
zbiorowym pracy) w sposéb bardziej korzystny dla pracownika.

Systemy czasu pracy

W przepisach dziatu széstego Kodeksu pracy zostaty uregulowane dopuszczalne systemy
czasu pracy, w jakich moga by¢ zatrudniani pracownicy. Wyrézniamy nastepujace systemy
czasu pracy:

B podstawowy,

B réwnowazny,

M przerywany,

B zadaniowy,

W skréconego tygodnia pracy,
W pracy weekendowej,

M pracy w ruchu ciagtym.

W kazdym z tych systemdéw dopuszczalne jest zatrudnianie pracownikdéw na zmiany, kiedy
moga oni wykonywa¢ prace wedtug ustalonego rozktadu czasu pracy, przewidujacego zmiane
pory wykonywania pracy przez poszczegélnych pracownikéw po uptywie okreslonej liczby go-
dzin, dni lub tygodni.

Kazdy z pracownikéw musi by¢ poinformowany, w jakim systemie czasu pracy bedzie wykony-
wat prace. Informacja taka musi by¢ zawarta w regulaminie pracy, a w sytuacji gdy pracodawca
nie ma obowiazku jego tworzenia, w obwieszczeniu podanym do wiadomosci pracownikéw.

System podstawowy

Jest to najczesciej spotykany system czasu pracy. Pracownicy zatrudnieni w tym systemie wy-
konuja prace zgodnie z ustalonym rozktadem po 8 godzin dziennie.
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Praca ponad 8 godzin jest dla nich praca nadliczbowa, ktéra musi zosta¢ odpowiednio zre-
kompensowana.

System réwnowazny z przedtuzeniem normy dobowej do 12 godzin

W tym systemie pracownik moze pracowac do 12 godzin na dobe. Dtuzsza praca w poszcze-
gélne dni jest mu rekompensowana krétsza praca w innych dniach lub dniami wolnymi.

Ogdlny wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w takim systemie nie moze jednak
by¢ wyzszy od ogdlnie obowiazujacego dla wszystkich pracownikéw wymiaru czasu pracy ob-
liczanego zgodnie z regutami zawartymi w art. 130 Kodeksu pracy. Warunkiem uzasadniaja-
cym zastosowanie takiego systemu czasu pracy jest rodzaj pracy lub jej organizacja, ktére wy-
magaja dtuzszej pracy w okreslone dni i pozwalaja na prace krétsza w innych dniach.

Tak ogdlnie wskazane przez ustawodawce warunki dopuszczalnosci tego systemu daja
w praktyce duza swobode pracodawcom w jego stosowaniu. W takim systemie czasu pracy
pracodawca moze zaplanowac pracownikowi np. w pierwszych dwdch tygodniach okresu
rozliczeniowego prace po 12 godzin, a w kolejnych tygodniach zrekompensowac to praca np.
przez 4 godziny na dobe lub dniami wolnymi. Swoboda ksztattowania rozktadu czasu pracy
pracownika jest zatem w tym przypadku dosy¢ duza. Pracownicy powinni wykonywac prace
zgodnie z rozktadem czasu pracy podanym do ich wiadomosci w sposéb przyjety w zaktadzie
pracy.

W tym systemie pracodawca jest oczywiscie zobowigzany do zapewnienia kazdemu z pra-
cownikéw nieprzerwanego odpoczynku dobowego. Zatem w przypadku koniecznosci pracy
w godzinach nadliczbowych pracownik, ktéry w danym dniu wykonywat prace przez 12 go-
dzin, bedzie mégt swiadczy¢ prace nadliczbowa jedynie przez 1 godzine (12 godzin pracy +
1 godzina nadliczbowa + 11 godzin dobowego odpoczynku = 24 godziny, tj. doba pracowni-
cza).

System réwnowazny z przedtuzeniem normy dobowej do 16 lub 24 godzin

Wprowadzenie takich systeméw czasu pracy jest uzaleznione od rodzaju prac, jakie moga
by¢ w nich wykonywane. W zwiazku z tym istnieje mozliwos¢ przedtuzenia dobowego wymia-
ru czasu pracy do:

W 16 godzin przy pracach polegajacych na dozorze urzadzeri lub zwigzanych z czesciowym po-
zostawaniem w pogotowiu do pracy albo

W 24 godzin w przypadku prac polegajacych na pilnowaniu mienia i ochronie oséb, a takze
pracownikéw zaktadowych strazy pozarnych i zaktadowych stuzb ratowniczych.

W obu tych systemach pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikowi réwnowaz-
ny okres odpoczynku w wymiarze co najmniej odpowiadajacym wymiarowi przepracowa-
nych godzin. Odpoczynek ten musi by¢ pracownikowi zapewniony bezposrednio po okresie
wykonywania pracy. W zwiazku z tym wytaczona jest mozliwos$¢ wykonywania pracy przez
pracownika, ktéry przepracowat 16 lub 24 godziny pracy w godzinach nadliczbowych. Przy-
ktadowo, jezeli pracownik rozpoczat prace o godz. 6.00 i pracowat do godz. 22.00 (facznie
16 godzin), to nastepnie musi mie¢ zapewniony bezposrednio po tej pracy 16-godzinny od-
poczynek, tj. w godz. od 22.00 do 14.00 nastepnego dnia. Dopiero zatem o godz. 14.00 be-
dzie mégt ponownie podjac prace.
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System przerywanego czasu pracy

System ten umozliwia wprowadzenie przerwy w pracy, ktéra nie moze by¢ dtuzsza niz 5 go-
dzin. Przerwa ta nie jest wliczana do czasu pracy, ale za czas tej przerwy pracownikowi przy-
stuguje wynagrodzenie w wysokosci pofowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju,
tj. wynikajace z jego osobistego zaszeregowania.

Wazne jest jednak to, ze taki system moze by¢ wprowadzony jedynie w uktadzie zbiorowym
pracy badz u pracodawcédw bedacych osobami fizycznymi, ktére prowadza dziatalnos¢ w za-
kresie rolnictwa i hodowli. W innych przypadkach stosowanie tego systemu czasu pracy jest
niedopuszczalne.

Ponadto nawet przy spetnieniu powyzszych kryteriéw system ten nie moze by¢ stosowany
do pracownikéw objetych systemami réwnowaznego czasu pracy, skréconego tygodnia pra-
cy oraz pracy weekendowej.

System zadaniowego czasu pracy

W tym systemie podstawowe znaczenie odgrywaja zadania, jakie pracownik ma wykona¢,
a nie scidle okreslone godziny pracy. Pracownik ma zatem pewna swobode w zakresie inten-
sywnosci wykonywania powierzonego mu zadania.

Wymiar zadari, jakie pracownik ma zrealizowad, musi by¢ tak dobrany, aby pracownik pet-
noetatowy mégt je wykonac w obowiazujacych normach czasu pracy (8 godzin na dobe i prze-
cietnie 40 godzin tygodniowo w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy). Dlatego pracownik
w porozumieniu z pracodawca ustalajg czas niezbedny do wykonania powierzonych zadari.

Aby w ogdle mozna byto zastosowac taki system czasu pracy, musi to by¢ uzasadnione przy-
najmniej jednym z 3 warunkdw, tj.: rodzajem pracy, jej organizacja albo miejscem Swiadcze-
nia pracy.

System pracy weekendowej

System ten polega na wykonywaniu pracy jedynie w piatki, soboty, niedziele i $wieta. W tym
systemie czas pracy moze zostac przedtuzony maksymalnie do 12 godzin na dobe. Okres roz-
liczeniowy nie moze natomiast przekracza¢ 1 miesiaca.

System pracy weekendowej moze zosta¢ wprowadzony jedynie na pisemny wniosek samego
pracownika. Ustala sie go wéwczas w umowie o prace.

W praktyce pracownikéw w systemie weekendowym zatrudnia sie w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Pracujacy na petny etat pracownik weekendowy nie zawsze moze wypracowac
obowiazujacy go wymiar czasu pracy ze wzgledu na mata liczbe piatkdéw, sobét, niedziel i Swiat
wystepujacych w danym okresie rozliczeniowym, w ktére moze wykonywac prace.

System skréconego tygodnia pracy

W tym systemie dopuszczalne jest wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej niz
5 dni w ciagu tygodnia. Powoduje to mozliwos¢ wydtuzenia czasu pracy w dni pracy maksy-
malnie do 12 godzin na dobe. Praca w tym systemie moze odbywac sie w okresie rozliczenio-
wym nieprzekraczajacym 1 miesigca.

System ten réwniez wprowadza sie na pisemny wniosek pracownika i ustala sie go w umo-
wie o prace.
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Ruchomy system C€zasu pracy

Pracodawca w porozumieniu z pracownikami moze postanowic, ze pracownicy w pewnym
zakresie beda sami decydowali o godzinach rozpoczynania przez nich pracy w poszczegélnych
dniach. Godzina rozpoczecia przez pracownika pracy bedzie wéwczas okreslona pewnym
przedziatem czasowym i to od decyzji samego pracownika bedzie zalezato, o ktérej godzinie
w danym dniu rozpocznie on prace. Jest to tzw. ruchomy system czasu pracy, w ktérym godzi-
na rozpoczecia pracy przez pracownika w danym dniu jest zmienna. Nie powoduje to wyko-
nywania pracy w godzinach nadliczbowych, mimo ze przerwa miedzy godzinami rozpoczecia
pracy w kolejnych dniach moze by¢ mniejsza niz 24 godziny. Wynikte stad dtuzsze wykonywa-
nie przez pracownika pracy nie jest jednak podyktowane szczegélnymi potrzebami pracodaw-
cy, lecz potrzebami pracownika, ktéry decyduje, o ktérej godzinie rozpocznie prace w danym
dniu.

Pracownik zatrudniony w podstawowym systemie czasu pracy, zgodnie z obowig-
zujgcym w zakfadzie regulaminem pracy ma rozpoczynac prace miedzy godz. 8.00 a 12.00.
W poniedziatek pracownik rozpoczat prace o godz. 12.00 i wykonywat jg przez 8 godzin do
godz. 20.00. We wtorek pracownik stawit sie w pracy o godz. 8.00 i réwniez Swiadczyt prace
przez 8 godzin. W dobie pracowniczej, ktora rozpoczeta sie dla pracownika w poniedziatek
0 godz. 12.00 i trwafa do godz. 12.00 we wtorek, przepracowat on zatem 12 godzin. W tym
przypadku nie wystapig godziny nadliczbowe, gdyz nie jest spefniony warunek szczegdlnych
potrzeb pracodawcy. To pracownik samodzielnie zadecydowat o takich godzinach swiadcze-
nia przez niego pracy w te dni.

Wykonywanie pracy w ruchomym systemie czasu pracy nie moze powodowaé niezapewnie-
nia pracownikowi nieprzerwanego 11-godzinnego odpoczynku w kazdej dobie pracowniczej.

Ewidencja czasu pracy

Kazdy z pracodawcéw, bez wzgledu na liczbe zatrudnionych pracownikéw, musi zatozy¢
i prowadzic taka ewidencje w zakresie przewidzianym odpowiednimi przepisami prawa pracy.
Obowiazek ten cigzy na pracodawcy od pierwszego dnia zatrudnienia pracownika. Nie ma
przy tym znaczenia, w jakim systemie i rozktadzie czasu pracy jest zatrudniony pracownik. Ta-
ki obowigzek spoczywa bowiem na pracodawcy w kazdym z systemdéw (podstawowym, réw-
nowaznym, przerywanym, weekendowym, zadaniowym, skréconego tygodnia pracy, w ruchu
ciaglym).

Czesto zdarza sie, ze pracodawcy btednie interpretujg postanowienia art. 149 § 2 Kodeksu
pracy, zgodnie z ktérymi w stosunku do pracownikéw objetych systemem zadaniowego cza-
su pracy, do pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy oraz do pra-
cownikéw otrzymujacych ryczatt za godziny nadliczbowe lub za prace w porze nocnej nie ewi-
dencjonuje sie godzin pracy. Zapis ten w zadnym razie nie oznacza, ze w stosunku do ww. grup
pracownikéw nie ma obowiazku prowadzenia ewidencji czasu pracy. Przesadza on jedynie
o braku koniecznosci ewidencjonowania godzin pracy, a nie o mozliwosci w ogéle nieprowa-
dzenia dokumentacji dotyczacej czasu pracy (z ktdrej bedzie wynikato, czy pracownik w da-
nym dniu byt w pracy czy np. przebywat na urlopie). Pracodawca, ktéry nie prowadzi ewiden-

. W .
25 stycznia 2011 r. INFOR Dodatek do MPPiU nr 2(170)



1 1 4 [art. 128-151"?] USTAWA KODEKS PRACY

gji czasu pracy chocby jednego pracownika, popetnia wykroczenie zagrozone kara grzywny.
Ponadto nieprowadzenie takiej dokumentacji bedzie wywierato negatywne konsekwencje dla
pracodawcy w przypadku ewentualnego procesu sadowego pracownika o wynagrodzenie za
prace w godzinach nadliczbowych. Wéwczas nie tylko pracownik bedzie musiat dowodzi¢, ze
w takich godzinach pracowat, lecz jednoczesnie na pracodawcy bedzie spoczywat ciezar udo-
wodnienia, ze pracownik nie wykonywat takiej pracy badz ja wykonywat, ale w mniejszym wy-
miarze niz wskazany w pozwie.

Ewidencja czasu pracy poszczegdlnych pracownikéw powinna by¢ prowadzona w formie in-
dywidualnych kart czasu pracy. Dla kazdego z pracownikéw zaktadu pracodawca powinien
zatem prowadzic taka karte oddzielnie. Nie moze by¢ ona prowadzona jako zbiér danych do-
tyczacy kilku pracownikéw. Dlatego listy obecnosci, ktére sa bardzo czesto praktykowane
wsréd pracodawcéw, nie spetniajg tego warunku, gdyz na jednej liscie podpisuje sie przewaz-
nie kilku lub kilkunastu pracownikéw.

Ewidencja czasu pracy moze by¢ réwniez prowadzona przez pracodawcéw w formie elek-
tronicznej, ale w ten sposéb, aby w kazdej chwili, np. na zadanie inspektora pracy, mozna by-
to ja wydrukowac i przedstawi¢ w formie papierowe;.

Pracodawca jest zobowigzany prowadzi¢ ewidencje czasu pracy pracownikéw w taki spo-
séb, aby mégt na jej podstawie ustali¢ ich wynagrodzenie oraz inne Swiadczenia zwigzane
z praca. W kartach ewidencji czasu pracy nalezy zamieszcza¢ nastepujace informacje: czas
pracy w poszczegdlnych dobach, w tym prace w niedziele i $wieta, w porze nocnej, w godzi-
nach nadliczbowych oraz w dni wolne od pracy wynikajace z rozktadu czasu pracy w przeciet-
nie pieciodniowym tygodniu, a takze dyzury, urlopy, zwolnienia od pracy oraz inne usprawie-
dliwione i nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy.

Ponadto w stosunku do pracownikéw mtodocianych pracodawca ma obowiazek uwzgled-
nia¢ w prowadzonej ewidencji réwniez ich czas pracy przy pracach wzbronionych mtodocia-
nym, ktérych wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez nich przygotowania zawodo-
wego.

Kazdy z pracodawcéw jest zatem zobowigzany do wskazywania w prowadzonej ewidengji,
jaka byta aktywnos$¢ zawodowa pracownika kazdego dnia. Wazne przy tym, aby w szczegél-
nosci czas pracy pracownika w poszczegdlnych dniach - dobach byt szczegétowo ewidencjo-
nowany. W tym zakresie zdarzaja sie bowiem najczestsze nieprawidtowosci przy ewidencjono-
waniu czasu pracy. Otéz wpisywanie w ewidencji wytacznie liczby godzin przepracowanych
przez pracownika w danym dniu, np. 8 czy 10 godzin, najczesciej nie moze by¢ uznane za pra-
widtowe. Taki sposéb ewidencjonowania czasu pracy w poszczegélnych dobach moze by¢
stosowany wytacznie wéwczas, gdy pracownicy wykonuja prace na jednej zmianie w $cile
okreslonych statych godzinach. W pozostatych przypadkach ewidencjonowanie czasu pracy
powinno wskazywac godziny rozpoczynania i koriczenia pracy przez pracownikéw w poszcze-
g6lnych dobach. Tylko taki sposéb ewidencjonowania czasu pracy pozwala ocenic przestrze-
ganie przez pracodawce np. obowiazku zapewnienia pracownikom odpoczynkéw dobowych
i tygodniowych. Szczegblnie wazne jest to w przypadku pracownikéw wykonujacych prace na
Zmiany.

Al Pracownik wykonywat prace na druga zmiane w godz. od 14.00 do 22.00 i nastep-
nie w tej samej dobie pracowniczej ponownie rozpoczat prace o godz. 6.00 nastepnego dnia,
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po jedynie 8 godzinach nieprzerwanego odpoczynku. Pracownikowi zaewidencjonowano pra-
ce w obu tych dniach jako 8 godzin. Z takiej ewidencji nie wynika zaréwno praca bez nalezne-
go odpoczynku dobowego pracownika, jak réwniez koniecznos¢ wypfaty mu odpowiedniego
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Prowadzenie ewidencji wytagcznie w ten
Sposob moze by¢ uznane za nierzetelne.

Réwniez czestym bfedem pracodawcéw przy ewidencjonowaniu czasu pracy jest mylenie
doby astronomicznej z dobg pracownicza zdefiniowana w Kodeksie pracy.

Pracownik rozpoczat prace w porze nocnej 1 sierpnia o godz. 22.00 i pracowat do
godz. 6.00 2 sierpnia. W prowadzonej dokumentacji powinien by¢ zaewidencjonowany 1 sierp-
nia, kiedy to rozpoczefa sie jego doba pracownicza. Ewidencjonowanie takiej pracy w kolej-
nym dniu 2 sierpnia powodowafoby np., ze pracownik, ktdry rozpoczat prace w niedziele
0 godz. 22.00 i pracowat do godz. 6.00 w poniedziatek, w ogdle nie miatby wykazanej pracy
w niedziele. Za prace w niedziele lub swieto uwaza sie prace wykonywang miedzy godzing
6.00 w tym dniu a godzing 6.00 w nastepnym dniu, chyba ze u danego pracodawcy zostafa
ustalona inna godzina.

W przypadku gdy pracownik wykonywat prace w niedziele, $wieto lub inny dzieri wolny wy-
nikajacy z zasady przecietnie pieciodniowego tygodnia czasu pracy i za prace w tym dniu
otrzymuje inny dzieri wolny, w prowadzonej ewidencji nalezy konkretnie wskaza¢, za ktéry
dzieri pracy otrzymat dany dzieri wolny. Mozna to zrobic¢ wpisujac w pustej kratce ewidengji
oznaczajacej dzieri wolny pracownika date dnia, za ktéry pracownik to wolne otrzymat. Po-
nadto nalezy pamietad, ze w przypadku udzielania pracownikowi na jego wniosek czasu wol-
nego w zamian za prace w godzinach nadliczbowych, do kart ewidencji czasu pracy musza by¢
dotaczone wnioski pracownika w tym zakresie.

Niezwykle wazng kwestig w prowadzeniu ewidencji czasu pracy jest jej rzetelno$¢. Jezeli pra-
cownik na polecenie pracodawcy wykonywat w jednym dniu prace dtuzej np. o 2 godziny
(facznie przepracowat 10 godzin), a nastepnego dnia na wniosek pracownika zostat mu udzie-
lony w zamian czas wolny i przepracowat on tylko 6 godzin, to wtasnie taki wymiar czasu pra-
cy powinien by¢ mu w kazdym z tych dni wskazany w ewidencji (10 godzin jednego dnia i 6 go-
dzin drugiego dnia). Nie jest natomiast dopuszczalne wpisanie pracownikowi w obu tych
dniach po 8 godzin, co jest czesto praktykowane wéréd pracodawcéw. Podobnie w przypad-
ku, gdy np. pracownik wykonywat prace w niedziele, za ktéra miat wolny poniedziatek,
a w ewidengji czasu pracy zaznacza sie prace w poniedziatek, natomiast w niedziele juz nie. Po-
stepujac w ten sposéb pracodawca naraza sie na zarzut popetnienia przestepstwa przeciwko
wiarygodnos$ci dokumentdw, co jest zagrozone nawet karg pozbawienia wolnosci.

Pracownik przebywajacy w podrézy stuzbowej réwniez musi mie¢ wskazany czas pracy
w tym dniu. Nie wystarczy w dniach tej podrézy wpisac¢ pracownikowi do ewidengji jedynie
symbol ,del” lub ,D”.

Praca w godzinach nadliczbowych

Praca w godzinach nadliczbowych to praca ponad obowigzujace pracownika normy czasu
pracy (ponad norme dobowa i przecietnie tygodniowa) oraz ponad przedtuzony dobowy wy-
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miar czasu pracy wynikajacy z obowigzujacego pracownika systemu i rozktadu czasu pracy.
Taki przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest mozliwy w systemach réwnowaznych czasu
pracy, pracy w ruchu ciggtym, skréconego tygodnia pracy oraz pracy weekendowej. Praca
nadliczbowa w tym przypadku bedzie zatem dopiero praca przekraczajaca przedtuzony dobo-
wy wymiar czasu pracy pracownika.
Praca w godzinach nadliczbowych jest dozwolona w dwéch przypadkach:
W koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego,
ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii,
W szczegdlnych potrzeb pracodawcy.

O tym, czy takie szczegdlne potrzeby wystapity, decyduje pracodawca lub osoba dziatajaca
w jego imieniu. Pracownik nie moze kwestionowac decyzji pracodawcy w tym zakresie i tym
samym odmdéwic pracy w godzinach nadliczbowych.

Nalezy jednak pamietaé, ze godziny nadliczbowe nie moga by¢ statym powtarzajgcym sie
elementem pracy pracownikéw. Ponadto powinny one wynikac ze zdarzeri nagtych i nieprze-
widzianych - nie moga by¢ z géry zaplanowane, np. umieszczane w grafiku czy harmonogra-
mie czasu pracy pracownika.

WAZNE!

Praca w godzinach nadliczbowych ze wzgledu na szczegélne potrzeby pracodawcy nie jest
dopuszczalna w przypadku pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na kté-
rych wystepuja przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezern (NDS, NDN)
czynnikéw szkodliwych dla zdrowia (np. hatasu, zapylenia, drgan).

Ponadto catkowity zakaz pracy w godzinach nadliczbowych dotyczy kobiet w cigzy, pracow-
nikéw mtodocianych, pracownikéw niepetnosprawnych, z wyjatkiem tych, ktérzy sa zatrud-
nieni przy pilnowaniu oraz na ktérych wniosek lekarz wyrazit zgode na prace nadliczbowa.

Bez swojej zgody nie moga réwniez wykonywa¢ pracy nadliczbowej kobiety i mezczyzni opie-
kujacy sie dzieckiem do ukoriczenia przez nie 4. roku zycia.

Limit pracy nadliczbowej (dobowy, tygodniowy, roczny)

Dobowy limit pracy w godzinach nadliczbowych jest wyznaczany koniecznoscia zapewnienia
pracownikowi odpoczynku dobowego. Maksymalnie pracownik facznie z godzinami nadliczbo-
wymi moze zatem pracowac 13 godzin. W przypadku gdy jest zatrudniony w podstawowym
systemie czasu pracy po 8 godzin, bedzie mégt przepracowac jeszcze 5 godzin nadliczbowych
w tej dobie. Jesli jednak wykonuje prace w réwnowaznym systemie czasu pracy przez 12 godzin,
to pracodawca bedzie mégt mu polecic¢ wytacznie jedna godzine nadliczbowa w takiej dobie.

Ponadto pracownik nie moze pracowac wiecej niz przecietnie 48 godzin wraz z godzinami
nadliczbowymi tygodniowo. Jest to tzw. taczna tygodniowa norma czasu pracy. Pracownik nie
moze zatem wykonywa¢ pracy w godzinach nadliczbowych wiecej niz przecietnie 8 godzin ty-
godniowo (art. 131 § 1 Kodeksu pracy).

Podstawowy roczny limit pracy w godzinach nadliczbowych wynikajacy z Kodeksu pracy to
150 godzin. Limit ten moze by¢ jednak wydtuzony do maksymalnie 416 godzin w roku posta-
nowieniami uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu pracy, a w przypadku gdy one nie obo-
wiazuja, postanowieniami umowy o prace. Granice tego limitu sa wyznaczone przez przeciet-
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na liczbe godzin nadliczbowych, jaka moze wypracowaé pracownik w tygodniu, czyli 8 godzin.
Mnozac 8 godzin przez 52 tygodnie w roku otrzymamy 416 godzin.

Rekompensata pracy w godzinach nadliczbowych

Prace w godzinach nadliczbowych pracodawca jest zobowiazany zrekompensowaé pracow-
nikowi czasem wolnym lub odpowiednim wynagrodzeniem.

Rekompensata pieniezna za prace w godzinach nadliczbowych sktada sie z 2 elementéw:
»nhormalnego” wynagrodzenia oraz dodatku. ,,Normalne” wynagrodzenie obejmuje zaréwno
wynagrodzenie zasadnicze wynikajace ze stawki osobistego zaszeregowania, jak réwniez inne
sktadniki wynagrodzenia o charakterze statym, ktére pracownik otrzymuje systematycznie
przy kazdej wyptacie wynagrodzenia, np. dodatek stazowy. To wynagrodzenie przystuguje
w kazdym przypadku wykonywania przez pracownika pracy w godzinach nadliczbowych.

Inaczej sprawa przedstawia sie, jesli chodzi o dodatki za prace w godzinach nadliczbowych.
Podstawe ich obliczania stanowi bowiem jedynie stawka osobistego zaszeregowania przystu-
gujaca pracownikowi za jedna godzine pracy. Wysokos¢ dodatku wynosi 50% lub 100% i za-
lezy od tego, kiedy takie godziny nadliczbowe wystapity.

Dodatek 100% przystuguje w przypadku pracy w godzinach nadliczbowych przypadajacych
w nocy, niedziele i Swieta niebedace dla pracownika dniami pracy zgodnie z obowiazujacym go
rozktadem czasu pracy, a takze w dniu wolnym od pracy udzielonym w zamian za prace w niedzie-
le lub Swieto bedace dla pracownika dniem pracy zgodnie z obowiazujacym go rozktadem czasu
pracy. Ponadto dodatek w wysokosci 100% przystuguje rowniez za kazda godzine pracy nadlicz-
bowej z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasy pracy (40 godzin), oczywiscie
z wyjatkiem godzin, za ktdre przystuguje dodatek z tytutu przekroczenia normy dobowej.

Poniewaz wielu pracodawcéw ma ktopot z interpretacja tego zagadnienia, warto zapamie-
ta¢ nastepujaca metode ustalania godzin nadliczbowych wynikajacych z przekroczenia prze-
cietnej tygodniowej normy czasu pracy, za ktére przystuguje 100% dodatek. Otéz od liczby
przepracowanych przez pracownika w okresie rozliczeniowym godzin odejmujemy liczbe go-
dzin stanowigcych wymiar czasu pracy w danym okresie, nastepnie odejmujemy godziny nad-
liczbowe wynikajace z przekroczeri dobowych. Pozostata liczba godzin bedzie stanowita prze-
kroczenie przecietnej tygodniowej normy, za ktére przystuguje pracownikowi wynagrodzenie
wraz ze 100% dodatkiem.

Pracownik w pierwszym kwartale 2011 r. przepracowat 524 godziny. Od tej liczby
odejmujemy wymiar czasu pracy dla pierwszego kwartafu 2011 r., tj. 504 goaziny (624 - 504 = 20
godzin). Nastepnie odejmujemy liczbe godzin nadliczbowych z przekroczenia dobowego, czyli
takiego, w ktérym pracownik musiaf np. dfuzej pozostac w pracy - nie 8, jak miat zaplanowane,
lecz 10 godzin. Przyjmujemy, Zze na potrzeby przyktadu taka sytuacja wystgpita w tym okresie
rozliczeniowym dwukrotnie (facznie 4 godziny nadliczbowe dobowe). Zatem 20 - 4 = 16 godzin,
za ktdre to godziny pracodawca jest zobowigzany wypftaci¢ pracownikowi wynagrodzenie wraz
ze 100% dodatkiem. Za pozostate 4 godziny, jezeli nie wystapity w porze nocnej, niedziele i Swie-
ta oraz w dniu wolnym udzielonym za prace w niedziele lub swieto, przystuguje 50% dodatek.

W sytuacji gdy pracownik wykonuje prace w dniu dla niego wolnym na podstawie rozktadu
czasu pracy, np. w sobote, nalezy mu za taki dzieri odda¢ inny dzieri wolny. Pracownik powi-
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nien odebrad taki dzieri w terminie uzgodnionym z pracodawca do korica okresu rozliczenio-
wego. Jezeli pracodawca i pracownik nie moga doj$¢ do porozumienia co do terminu odbio-
ru takiego dnia lub odbiér dnia wolnego jest niemozliwy, poniewaz praca w sobote odbywa-
ta sie w ostatnim dniu okresu rozliczeniowego, za prace w dniu harmonogramowo wolnym,
oprécz normalnego wynagrodzenia, pracodawca powinien wyptaci¢ pracownikowi dodatek.
Dodatek ten przystuguje w wysokosci 100% za pierwsze 8 godzin pracy w sobote oraz w wy-
sokosci 50% za kazda kolejng godzine pracy ponad 8 godzin w tym dniu. Dodatek w wysoko-
$ci 50% przystuguje w zwiazku z przekroczeniem normy dobowej (powyzej 8 godzin) podczas
pracy w sobote.

Warto w tym miejscu poruszy¢ jeszcze jedna kwestie zwiazang z powiazaniem kodeksowej
definicji ,,doby” oraz pracy w godzinach nadliczbowych. Otéz wielu pracodawcéw nieswiado-
mie zatrudnia pracownikéw w godzinach nadliczbowych nie przestrzegajac przepiséw o do-
bie pracowniczej. Ma to miejsce wéwczas, gdy pracownik rozpoczyna prace wprawdzie w ko-
lejnym dniu, lecz jeszcze w poprzedniej, niezakoriczonej dobie pracowniczej.

Pracownik wykonywat prace 3 stycznia 2011 r. w godz. od 8.00 do godz. 16.00.
Nastepnie 4 stycznia rozpoczat prace o godz. 6.00 i pracowat do godz.14.00. Zatem w do-
bie pracowniczej, ktéra rozpoczeta sie dla niego 3 stycznia o godz. 8.00 (doba to 24 kolej-
ne godziny od rozpoczecia pracy), przepracowat 10 godzin, co oznacza, ze praca 4 stycz-
nia 2011 r. w godz. od 6.00 do 8.00 byta dla niego pracg w godzinach nadliczbowych w do-
bie pracowniczej.

Wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych moze by¢ réwniez zastapione odpo-
wiednim ryczattem. Jest to mozliwe w sytuacji statego wykonywania przez pracownika pracy
poza zaktadem pracy. Wéwczas pracodawca nie ma realnych mozliwosci kontrolowania rze-
czywistej liczby godzin takiej pracy. Ryczatt moze dotyczy¢ przyktadowo takich pracownikéw
jak: kierowcy, przedstawiciele handlowi czy sprzataczki, ktére wykonuja prace stale poza za-
ktadem pracy na rzecz kontrahentéw firmy.

WAZNE!

Ustalony ryczalt za prace w godzinach nadliczbowych musi stanowi¢ wyodrebniony
sktadnik wynagrodzenia pracownika wykazany na jego liscie ptac.

Ustalenie wysokosci ryczattéw za prace w godzinach nadliczbowych nie jest proste. Nalezy
przyja¢ pewna hipotetyczna liczbe godzin pracy nadliczbowej, ktéra w poszczegdlnych miesia-
cach pracy moze sie jednak waha¢. Mozna sie w tym celu postuzy¢ danymi poprzedzajacymi
wprowadzenie ryczattu, ktére obrazuja prace w takich godzinach i na tej podstawie ustali¢
prawdopodobna, przecietna miesieczna liczbe takich godzin. Wprowadzenie ryczattu za pra-
ce w godzinach nadliczbowych nastepuje jednak na ryzyko pracodawcy. Ustalajac taki ryczatt
nalezy pamietad, ze w kazdym miesigcu pracy pracownika, w ktérym wykonywat on prace
w mniejszym niz wynikajacy z ryczattu wymiarze godzin nadliczbowych, nie mozna go pozba-
wi¢ czesci tego sktadnika wynagrodzenia. Natomiast w sytuacji, gdy pracownik bedzie wyko-
nywat prace w godzinach nadliczbowych znacznie przekraczajacych ryczatt, bedzie mu przy-
stugiwato roszczenie o wynagrodzenie za prace w tych dodatkowych godzinach. Trzeba jednak
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mieé na uwadze, ze takie roszczenie pracownika moze nastapi¢ w przypadku powtarzajacego
sie wykonywania przez niego pracy ponad liczbe godzin objetych ryczattem, a ponadto w wy-
miarze znacznie przewyzszajacym te liczbe godzin.

Praca w godzinach nadliczbowych moze by¢ réwniez zrekompensowana pracownikowi
przez udzielenie mu w zamian czasu wolnego. Nalezy jednak pamietad, ze udzielenie czasu
wolnego zwalnia pracodawce jedynie z obowiazku wyptaty pracownikowi 50% lub 100% do-
datku za prace w godzinach nadliczbowych. Normalne wynagrodzenie z tytutu tej pracy nadal
jest nalezne pracownikowi.

Udzielenie czasu wolnego moze nastapi¢ na wniosek pracownika lub bez takiego wniosku.
Jezeli pracownik wystepuje z wnioskiem o wolne za prace nadliczbowa, pracodawca moze mu
(nie ma obowiazku) go udzieli¢ w tym samym wymiarze godzin co przepracowane przez pra-
cownika godziny nadliczbowe. W zaleznosci od woli pracodawcy i pracownika wolne z tego
tytutu moze by¢ pracownikowi udzielone w tym samym, jak réwniez w innym okresie rozlicze-
niowym. Sytuacja zmienia sie, gdy pracodawca sam decyduje (bez wniosku pracownika)
o udzieleniu mu w zamian za prace w godzinach nadliczbowych czasu wolnego. Wéwczas pra-
codawca jest zobowiazany udzieli¢ pracownikowi wolnego w wymiarze o potowe wyzszym niz
liczba przepracowanych godzin nadliczbowych (za 1 godzine nadliczbowa 1,5 godziny wolne-
go), a ponadto musi to uczyni¢ do korica tego samego okresu rozliczeniowego, w ktérym wy-
stapity godziny nadliczbowe.

Praca w niedziele i Swieta

Zgodnie z ogblnie obowiazujaca w Kodeksie pracy zasada, niedziele i $wieta sa dniami wol-
nymi od pracy. Za prace w niedziele lub $wieto uznaje sie prace miedzy godzing 6.00 w tym
dniu a 6.00 w dniu nastepnym, chyba ze u danego pracodawcy zostaty ustalone inne godzi-
ny. Pracodawca moze zatem postanowic w przepisach wewnetrznych, ze za prace w niedziele
i $wieto bedzie sie np. uwazaé prace miedzy godz. 7.00 w tym dniu a 7.00 dnia nastepnego.
Takie dostosowanie godzin niedzieli i Swieta jest bardzo wazne ze wzgledu na organizacje i go-
dziny pracy w zakfadzie. W przypadku bowiem, gdy pracownik rozpocznie w poniedziatek pra-
ce o godz. 5.00, a przepisy wewnatrzzaktadowe nie zmienity ram godzinowych niedzieli, to
praca miedzy godzinami 5.00 a 6.00 w tym dniu bedzie dla pracownika praca w niedziele ze
wszystkimi tego konsekwencjami wynikajacymi z Kodeksu pracy.

Praca w placéwkach handlowych

Od 26 pazdziernika 2007 r. obowigzuje zakaz pracy w swieta w placéwkach handlowych.
Pewna niedoskonatoscia w tym zakresie jest brak definicji pojecia ,,placéwka handlowa” za-
réwno w Kodeksie pracy, jak i w innych aktach prawnych. Mozemy sie postuzy¢ w tym zakre-
sie jedynie interpretacjg instytucji kontrolnych, ktére wytaczyly z tego zakresu apteki oraz sta-
cje benzynowe. Zgodnie z obowiazujacymi od 26 pazdziernika 2007 r. regulacjami Kodeksu
pracy praca w $wieta w placéwkach handlowych jest bezwarunkowo zabroniona réwniez
w przypadku, gdy $wieto przypada w niedziele. Zakaz dotyczy jednak wytacznie 13 $wiat okre-
$lonych w ustawie o dniach wolnych od pracy, tj.:

B 1 stycznia - Nowy Rok,
W 6 stycznia - Swieto Trzech Krdli,
W pierwszego dnia Wielkiejnocy,
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W drugiego dnia Wielkiejnocy,

B 1 maja - $wieto paristwowe,

M 3 maja - $wieto narodowe Trzeciego Maja,

M pierwszego dnia Zielonych Swiatek,

B dnia Bozego Ciafa,

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

B 11 listopada - narodowe Swieto Niepodlegtosci,

M 25 grudnia - pierwszy dzieri Bozego Narodzenia,

W 26 grudnia - drugi dzieri Bozego Narodzenia.

Zakaz pracy w Swieta w placdwkach handlowych dotyczy wszystkich pracownikéw w nich
zatrudnionych, bez wzgledu na rodzaj nawiazanej z nimi umowy o prace. Zakaz nie dotyczy
jednak wiascicieli takich placédwek, jak réwniez oséb zatrudnionych na podstawie uméw cy-
wilnoprawnych.

WAZNE!
W zwiazku z nowelizacja ustawy o dniach wolnych od pracy, poczawszy od 1 stycznia 2011 r.
zakaz pracy w placéwkach handlowych bedzie obowiazywat 6 stycznia kazdego roku.

Praca w niedziele w placéwkach handlowych zostata dozwolona wytacznie przy wykonywa-
niu prac koniecznych ze wzgledu na ich uzyteczno$¢ spoteczna i codzienne potrzeby ludnosci.
W innych przypadkach praca w placéwkach handlowych w niedziele jest niedozwolona. Brak
definicji pracy uzytecznej spofecznie, jak réwniez codziennych potrzeb ludnosci daje kolejna
mozliwos¢ réznorodnej interpretacji tych pojec i konieczno$ci odwotywania sie do stanowiska
sadéw w tym zakresie.

Rekompensata za prace w niedziele i Swieto

We wszystkich innych zaktadach pracy niebedacych placéwkami handlowymi praca w $wie-
to oraz w niedziele jest dozwolona w przypadkach okreslonych w Kodeksie pracy, np. z powo-
du koniecznosci prowadzenia akgji ratowniczej, w ruchu ciagtym czy pracy zmianowe;.

Taka praca powinna jednak zosta¢ pracownikowi zrekompensowana innym petnym dniem
wolnym od pracy.

WAZNE!
Petny dzien wolny za prace w niedziele lub swieto przystuguje bez wzgledu na liczbe prze-
pracowanych przez pracownika godzin w niedziele lub swieto.

Nawet praca przez jedna godzine w niedziele lub $wieto uprawnia pracownika do innego
dnia wolnego od pracy.

W przypadku pracy w niedziele inny dzieri wolny od pracy w zamian za te prace powinien
zostac udzielony pracownikowi w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzajacych lub naste-
pujacych po takiej niedzieli. Zatem pracownikowi nalezy udzieli¢ innego dnia wolnego od pra-
cy od poniedziatku do soboty przed lub po niedzieli ,pracujace;j”.
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DZIAL VII - URLOPY PRACOWNICZE [art. 152-1542]

Gdyby pracodawca nie miat mozliwosci udzielenia takiego dnia w tym okresie, pracowniko-
wi przystuguje dzieri wolny od pracy do korica okresu rozliczeniowego. W sytuacji braku moz-
liwosci udzielenia dnia wolnego w tym okresie pracownikowi przystuguje za kazda godzine
pracy w niedziele wynagrodzenie wraz ze 100% dodatkiem. O braku mozliwosci udzielenia ta-
kiego dnia wolnego powinny decydowa¢ okolicznosci obiektywne, np. choroba pracownika
czy koniec okresu rozliczeniowego, a nie swobodna decyzja pracodawcy w tym zakresie.
W przypadku pracy w $wieto taki dzieri wolny bedzie pracownikowi przystugiwat w ciagu okre-
su rozliczeniowego. Brak mozliwosci udzielenia takiego dnia pracownikowi skutkuje koniecz-
noscia wyptaty mu za kazda godzing pracy w $wieto wynagrodzenia wraz ze 100% dodatkiem.

DZIAL SIODMY
URLOPY PRACOWNICZE

Rozdziaft |
Urlopy wypoczynkowe

Art. 152. [Prawo do urlopu]

§ 1. Pracownikowi przystuguje prawo do co-
rocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlopu
wypoczynkowego, zwanego dalej ,urlopem”.

§ 2. Pracownik nie moze zrzec sie prawa do
urlopu.

Art. 153. [Nabycie prawa do urlopu]

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

§ 2. Prawo do kolejnych urlopéw pracownik na-
bywa w kazdym nastepnym roku kalendarzowym.

Art. 154. [Wymiar urlopu]
§ 1. Wymiar urlopu wynosi:
1) 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony
krécej niz 10 lat,
2) 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co
najmniej 10 lat.
§ 2. Wymiar urlopu dla pracownika zatrud-
nionego w niepetnym wymiarze czasu pracy
ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu

pracy tego pracownika, biorgc za podstawe
wymiar urlopu okreslony w § 1; niepetny dzien
urlopu zaokragla sie w gére do petnego dnia.
§ 3. Wymiar urlopu w danym roku kalenda-
rzowym, ustalony na podstawie § 1i 2, nie mo-
ze przekroczy¢ wymiaru okreslonego w § 1.

Art. 1541, [Okres poprzedniego zatrudnienia]

§ 1. Do okresu zatrudnienia, od ktérego za-
lezy prawo do urlopu i wymiar urlopu, wlicza
sie okresy poprzedniego zatrudnienia, bez
wzgledu na przerwy w zatrudnieniu oraz spo-
sOb ustania stosunku pracy.

§ 2. W przypadku jednoczesnego pozosta-
wania w dwoch lub wiecej stosunkach pracy
wliczeniu podlega takze okres poprzedniego
niezakonczonego zatrudnienia w czesci przy-
padajgcej przed nawigzaniem drugiego lub ko-
lejnego stosunku pracy.

Art. 1542, [Udzielanie urlopu]

§ 1. Urlopu udziela sie w dni, ktére sg dla
pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzu-
jacym go rozktadem czasu pracy, w wymiarze
godzinowym, odpowiadajgcym dobowemu
wymiarowi czasu pracy pracownika w danym
dniu, z zastrzezeniem § 4.

§ 2. Przy udzielaniu urlopu zgodnie z § 1, je-
den dzien urlopu odpowiada 8 godzinom pracy.
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§ 3. Przepis § 1i 2 stosuje sie odpowiednio
do pracownika, dla ktérego dobowa norma
czasu pracy, wynikajaca z odrebnych przepi-
sow, jest nizsza niz 8 godzin.

§ 4. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu
pracy w wymiarze godzinowym odpowiadaja-
cym czesci dobowego wymiaru czasu pracy jest
dopuszczalne jedynie w przypadku, gdy cze$¢
urlopu pozostata do wykorzystania jest nizsza
niz petny dobowy wymiar czasu pracy pracowni-
ka w dniu, na ktéry ma by¢ udzielony urlop.

Art. 155. [Nauka w szkole]

§ 1. Do okresu pracy, od ktérego zalezy wy-
miar urlopu, wlicza sie z tytutu ukonczenia:

1) zasadniczej lub innej réwnorzednej szkoty
zawodowej - przewidziany programem ha-
uczania czas trwania nauki, nie wiecej jed-
nak niz 3 lata,

2) sredniej szkoty zawodowej - przewidziany
programem nauczania czas trwania nauki,
nie wiecej jednak niz 5 lat,

3) sredniej szkoty zawodowej dla absolwen-
téw zasadniczych (réwnorzednych) szkot
zawodowych - 5 lat,

4) $redniej szkoty ogolnoksztatcacej - 4 lata,

5) szkoty policealnej - 6 lat,

6) szkoty wyzszej - 8 lat.

Okresy nauki, o ktérych mowa w pkt 1-6, nie
podlegajg sumowaniu.

§ 2. Jezeli pracownik pobierat nauke w cza-
sie zatrudnienia, do okresu pracy, od ktérego
zalezy wymiar urlopu, wlicza si¢ badz okres
zatrudnienia, w ktérym byta pobierana nauka,
badz okres nauki, zaleznie od tego, co jest ko-
rzystniejsze dla pracownika.

Art. 155, [Urlop proporcjonalny]

§ 1. W roku kalendarzowym, w ktérym usta-
je stosunek pracy z pracownikiem uprawnio-
nym do kolejnego urlopu, pracownikowi przy-
stuguje urlop:

1) u dotychczasowego pracodawcy - w wymia-
rze proporcjonalnym do okresu przepracowa-

[art. 155-155%2] USTAWA KODEKS PRACY

nego u tego pracodawcy w roku ustania sto-
sunku pracy, chyba ze przed ustaniem tego
stosunku pracownik wykorzystat urlop w przy-
stugujacym mu lub w wyzszym wymiarze,
2) u kolejnego pracodawcy - w wymiarze:
a) proporcjonalnym do okresu pozostatego do
konca danego roku kalendarzowego - w ra-
Zie zatrudnienia na czas nie krotszy niz do
konca danego roku kalendarzowego,

b) proporcjonalnym do okresu zatrudnienia
w danym roku kalendarzowym - w razie
zatrudnienia na czas krétszy niz do konca
danego roku kalendarzowego,

z zastrzezeniem § 2.

§ 2. Pracownikowi, ktéry przed ustaniem
stosunku pracy w ciggu roku kalendarzowego
wykorzystat urlop w wymiarze wyzszym niz
wynikajacy z § 1 pkt 1, przystuguje u kolejne-
go pracodawcy urlop w odpowiednio nizszym
wymiarze; taczny wymiar urlopu w roku kalen-
darzowym nie moze by¢ jednak nizszy niz wy-
nikajacy z okresu przepracowanego w tym ro-
ku u wszystkich pracodawcoéw.

§ 2. Przepis § 1 pkt 2 stosuje sie odpowied-
nio do pracownika podejmujacego prace u ko-
lejnego pracodawcy w ciagu innego roku ka-
lendarzowego niz rok, w ktérym ustat jego sto-
sunek pracy z poprzednim pracodawca.

§ 3. (skreslony).

Art. 1552, [Zmniejszenie wymiaru urlopu po

okresie nieobecnosci]

§ 1. Przepis art. 155" § 1 pkt 2 stosuje sie
odpowiednio do pracownika powracajagcego
do pracy u dotychczasowego pracodawcy
w ciggu roku kalendarzowego po trwajacym
co najmniej 1 miesigc okresie:

1) urlopu bezptatnego,

2) urlopu wychowawczego,

3) odbywania zasadniczej stuzby wojskowe;j
lub jej form zastepczych, okresowej stuzby
wojskowej, przeszkolenia wojskowego albo
éwiczeh wojskowych,

4) tymczasowego aresztowania,
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DZIAL VII - URLOPY PRACOWNICZE [art. 155%2-164]

5) odbywania kary pozbawienia wolnosci,
6) nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.
§ 2. Jezeli okres, o ktérym mowa w § 1, przypa-
da po nabyciu przez pracownika prawa do urlopu
w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu
pracownika powracajacego do pracy w ciggu te-
go samego roku kalendarzowego ulega propor-
cjonalnemu obnizeniu, chyba Zze przed rozpocze-
ciem tego okresu pracownik wykorzystat urlop
w przystugujacym mu lub w wyzszym wymiarze.

Art. 1552, [Ustalanie wymiaru urlopul]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na podsta-
wie art. 155" i 1552 kalendarzowy miesiac pracy
odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przystugujace-
go pracownikowi zgodnie z art. 154 § 1i 2.

§ 2. Niepetny kalendarzowy miesigc pracy
zaokragla sie w gére do petnego miesigca.

§ 3. Jezeli ustanie stosunku pracy u dotych-
czasowego pracodawcy i hawigzanie takiego
stosunku u kolejnego pracodawcy nastepuje
w tym samym miesigcu kalendarzowym, za-
okraglenia do petnego miesigca dokonuje do-
tychczasowy pracodawca.

Art. 1553, [Niepetny dzier urlopu]

§ 1. Przy ustalaniu wymiaru urlopu na pod-
stawie art. 155'i 1552 niepetny dzien urlopu za-
okragla sie w gore do petnego dnia.

§ 2. Wymiar urlopu nalezny pracownikowi
w danym roku kalendarzowym nie moze prze-
kroczy¢ wymiaru wynikajacego z art. 154 § 1i 2.

Art. 156. (skreslony).
Art. 157. (skreslony).
Art. 158. [Urlop uzupetniajacy]

Pracownikowi, ktéry wykorzystaf urlop za
dany rok kalendarzowy, a nastepnie uzyskat
w ciggu tego roku prawo do urlopu w wyzszym

wymiarze, przystuguje urlop uzupetniajacy.

Art. 159. (uchylony).

Art. 160. (skreslony).

Art. 161. [Obowigzek udzielenia urlopu]
Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pra-

cownikowi urlopu w tym roku kalendarzowym,

w ktérym pracownik uzyskat do niego prawo.

Art. 162. [Podziat urlopu]

Na wniosek pracownika urlop moze by¢ po-
dzielony na czesci. W takim jednak przypadku co
najmniej jedna czes¢ wypoczynku powinna trwaé
nie mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzowych.

Art. 163. [Plan urlop6éw]

§ 1. Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie
z planem urlopéw. Plan urlopéw ustala praco-
dawca, biorgc pod uwage wnioski pracowni-
kow i konieczno$¢ zapewnienia normalnego to-
ku pracy. Planem urlopéw nie obejmuje sie cze-
$ci urlopu udzielanego pracownikowi zgodnie
z art. 1672,

§ 1'. Pracodawca nie ustala planu urlopéw,
jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wyra-
zita na to zgode; dotyczy to takze pracodawcy,
u ktérego nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa. W takich przypadkach pracodaw-
ca ustala termin urlopu po porozumieniu z pra-
cownikiem. Przepis § 1 zdanie drugie i trzecie
stosuje sie odpowiednio.

§ 2. Plan urlopéw podaje sie do wiadomosci
pracownikow w sposob przyjety u danego pra-
codawcy.

§ 3. Na wniosek pracownicy udziela sie jej
urlopu bezpos$rednio po urlopie macierzyn-
skim; dotyczy to takze pracownika-ojca wy-
chowujacego dziecko, ktéry korzysta z urlopu
macierzynskiego.

Art. 164. [Wniosek o przesuniecie]

§ 1. Przesuniecie terminu urlopu moze na-
stgpi¢ na wniosek pracownika umotywowany
waznymi przyczynami.

§ 2. Przesuniecie terminu urlopu jest takze do-
puszczalne z powodu szczegdlnych potrzeb pra-
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codawcy, jezeli nieobecno$é pracownika spowo-
dowataby powazne zakiocenia toku pracy.

Art. 165. [Obowigzek przesuniecia]

Jezeli pracownik nie moze rozpocza¢ urlopu
w ustalonym terminie z przyczyn usprawiedli-
wiajacych nieobecnos$¢ w pracy, a w szczegol-
nosci z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek
choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

3) powotania na éwiczenia wojskowe albo na prze-
szkolenie wojskowe na czas do 3 miesiecy,

4) urlopu macierzynskiego,

pracodawca jest obowigzany przesunaé urlop

na termin pézniejszy.

Art. 166. [Niemozno$é wykorzystania]
Cze$¢ urlopu nie wykorzystang z powodu:

1) czasowej niezdolnosci do pracy wskutek
choroby,

2) odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

3) odbywania ¢wiczen wojskowych albo prze-
szkolenia wojskowego przez czas do 3 mie-
siecy,

4) urlopu macierzynskiego

pracodawca jest obowiazany udzieli¢ w termi-

nie poézniejszym.

Art. 167. [Odwotanie z urlopu]

§ 1. Pracodawca moze odwotaé pracownika
z urlopu tylko woéwczas, gdy jego obecnosci
w zaktadzie wymagajg okolicznos$ci nieprzewi-
dziane w chwili rozpoczynania urlopu.

§ 2. Pracodawca jest obowiazany pokryé
koszty poniesione przez pracownika w bezpo-
$rednim zwigzku z odwotaniem go z urlopu.

Art. 1671, [Obowigzek wykorzystania urlopu]
W okresie wypowiedzenia umowy o prace
pracownik jest obowigzany wykorzysta¢ przy-
stugujacy mu urlop, jezeli w tym okresie pra-
codawca udzieli mu urlopu. W takim przypad-
ku wymiar udzielonego urlopu, z wytaczeniem

[art. 165-171] USTAWA KODEKS PRACY

urlopu zalegtego, nie moze przekracza¢ wy-
miaru wynikajacego z przepiséw art. 155"

Art. 1672, [Urlop na zadanie]

Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na za-
danie pracownika i w terminie przez niego
wskazanym nie wiecej niz 4 dni urlopu w kaz-
dym roku kalendarzowym. Pracownik zgfasza
zadanie udzielenia urlopu najpdzniej w dniu
rozpoczecia urlopu.

Art. 1673, [Wymiar urlopu na zadanie]

taczny wymiar urlopu wykorzystanego
przez pracownika na zasadach i w trybie okre-
$lonych w art. 1672 nie moze przekroczyé w ro-
ku kalendarzowym 4 dni, niezaleznie od liczby
pracodawcoéw, z ktérymi pracownik pozostaje
w danym roku w kolejnych stosunkach pracy.

Art. 168. [Urlop niewykorzystany]

Urlopu niewykorzystanego w terminie ustalo-
nym zgodnie z art. 163 nalezy pracownikowi
udzieli¢ najpdzniej do konhca pierwszego kwarta-
fu nastepnego roku kalendarzowego; nie dotyczy
to czesci urlopu udzielanego zgodnie z art. 1672,

Art. 169. (skreslony).
Art. 170. (skreslony).

Art. 171. [Ekwiwalent pieniezny za urlop]

§ 1. W przypadku niewykorzystania przystu-
gujacego urlopu w catosci lub w czesci z powo-
du rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy
pracownikowi przystuguje ekwiwalent pieniezny.

§ 2. (uchylony).

§ 3. Pracodawca nie ma obowigzku wyptacenia
ekwiwalentu pienieznego, o ktérym mowa w § 1,
w przypadku gdy strony postanowig o wykorzy-
staniu urlopu w czasie pozostawania pracownika
w stosunku pracy na podstawie kolejnej umowy
0 prace zawartej z tym samym pracodawcg bez-
posrednio po rozwigzaniu lub wygasnieciu po-
przedniej umowy o prace z tym pracodawca.
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DZIAL VIl - KOMENTARZ [art. 152-175]

Art. 172. [Wynagrodzenie urlopowe]

Za czas urlopu pracownikowi przystuguje
wynagrodzenie, jakie by otrzymat, gdyby
w tym czasie pracowat. Zmienne sktadniki wy-
nagrodzenia moga by¢ obliczane na podsta-
wie przecietnego wynagrodzenia z okresu
3 miesiecy poprzedzajagcych miesigc rozpo-
czecia urlopu; w przypadkach znacznego wa-
hania wysoko$ci wynagrodzenia okres ten mo-
ze by¢ przedtuzony do 12 miesigcy.

Art. 1721, [Wyptacenie réznicy miedzy nalezno-
$ciami]

§ 1. Jezeli pracodawca na podstawie odreb-
nych przepiséw jest obowigzany objaé pra-
cownika ubezpieczeniem gwarantujgcym mu
otrzymanie $wiadczenia pienieznego za czas
urlopu, pracownikowi nie przystuguje wyna-
grodzenie przewidziane w art. 172 lub ekwiwa-
lent pieniezny, o ktérym mowa w art. 171.

§ 2. Jezeli $wiadczenie pieniezne za czas
urlopu, o ktérym mowa w § 1, jest nizsze od
wynagrodzenia przewidzianego w art. 172 lub
od ekwiwalentu pienieznego, o ktérym mowa
w art. 171, pracodawca jest obowigzany wypta-
ci¢ pracownikowi kwote stanowigcg roznice
miedzy tymi naleznos$ciami.

Art. 173. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli,
w drodze rozporzadzenia, szczegotowe zasa-
dy udzielania urlopu wypoczynkowego, ustala-

KOMENTARZ

nia i wypfacania wynagrodzenia za czas urlopu
oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Rozdziat Il
Urlopy bezptatne

Art. 174. [Urlop bezptatny na wniosek]

§ 1. Na pisemny wniosek pracownika praco-
dawca moze udzieli¢ mu urlopu bezpfatnego.

§ 2. Okresu urlopu bezptatnego nie wlicza
sie do okresu pracy, od ktérego zalezg upraw-
nienia pracownicze.

§ 3. Przy udzielaniu urlopu bezptatnego,
dtuzszego niz 3 miesigce, strony moga przewi-
dzie¢ dopuszczalno$¢ odwotania pracownika
z urlopu z waznych przyczyn.

§ 4. Przepiséw § 2 i 3 nie stosuje sie w przy-
padkach uregulowanych odmiennie przepisa-
mi szczegolnymi.

Art. 1741, [Praca u innego pracodawcy]

§ 1. Za zgoda pracownika, wyrazong na pi-
$mie, pracodawca moze udzieli¢ pracowniko-
wi urlopu bezptfatnego w celu wykonywania
pracy u innego pracodawcy przez okres usta-
lony w zawartym w tej sprawie porozumieniu
miedzy pracodawcami.

§ 2. Okres urlopu bezptatnego, o ktérym
mowa w § 1, wlicza sie do okresu pracy, od
ktérego zalezg uprawnienia pracownicze u do-
tychczasowego pracodawcy.

Art. 175. (skreslony).

Dziat VII: Urlopy pracownicze

Zagadnienia ogdlne

125

Kazdemu z pracownikéw przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego, ptatnego urlo-
pu wypoczynkowego. Nie ma przy tym znaczenia, na jakiej podstawie zostat nawiazany stosu-
nek pracy (umowa o prace, mianowanie, powotanie, wybdr, spétdzielcza umowa o prace).

Ponadto urlop nalezy do pracowniczych praw niezbywalnych, a zatem zadna osoba pozo-
stajaca w stosunku pracy nie moze si¢ zrzec do niego prawa (art. 152 § 2 Kodeksu pracy).
Oswiadczenie badz nawet pisemna umowa pracodawcy z pracownikiem o zrzeczeniu sie pra-
wa do urlopu sa z mocy prawa niewazne.
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Nabycie prawa do urlopu

Nabycie prawa do urlopu jest uregulowane w szczegélny sposéb w przypadku pracownikéw,
ktdérzy podejmuja zatrudnienie w ramach stosunku pracy po raz pierwszy w zyciu. Taki pracow-
nik uzyskuje z uptywem kazdego miesiaca pracy w roku kalendarzowym, w ktérym podjat prace,
prawo do 1/12 wymiaru urlopu przystugujacego mu po przepracowaniu roku (art. 153 § 1 Ko-
deksu pracy). Zatem w pierwszym roku pracy pracownikowi uprawnionemu do 20-dniowego
rocznego wymiaru urlopu bedzie przystugiwaé 1,66 dnia urlopu (1/12 x 20 dni urlopu) po kaz-
dym miesigcu pracy. Ustawodawca nie przewidziat w tym przypadku mozliwosci zaokraglania
tego wymiaru, co oznacza, ze gdyby pracodawca chciat $cisle udzieli¢ pracownikowi nabytego
przez niego utamkowego wymiaru urlopu, bedzie musiat przeliczy¢ go na godziny, a nawet na
minuty. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca nie moze na korzy$¢ pracownika dokonac takie-
go zaokraglenia i tym samym unikna¢ probleméw z ustaleniem wymiaru i udzieleniem urlopu.

Inaczej sytuacja wyglada w przypadku pracownika nabywajacego prawo do pierwszego
urlopu, ktdry jest zatrudniony w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wéwczas konieczno$¢ za-
okraglenia urlopu naleznego niepetnoetatowcowi (niezaleznie, czy jest to jego pierwszy czy ko-
lejny urlop) zostata zapisana w art. 154 § 2 Kodeksu pracy.

W zaktadzie pracy zatrudniono pracownika na 1/2 etatu na 3 miesigce. Jest to dla
niego pierwsza praca w Zyciu. Za ten okres bedzie mu przystugiwat urlop wypoczynkowy w wy-
miarze 3 dni, a nie 2,49 dnia (1,66 dnia : 1/2 etatu = 0,83 dnia x 3 miesigce = 2,49 dnia, po za-
okragleniu 3 dni). Wymiar urlopu pracownikéw niepetnoetatowych zaokraglamy bowiem w go-
re do petnych dni. Dotyczy to réwniez pracownikdw podejmujgcych pierwszg prace w Zyciu.

Prawo do kolejnego urlopu wypoczynkowego pracownik nabywa 1 stycznia kazdego kolej-
nego roku kalendarzowego. W sytuacji zatrudnienia pracownika po raz pierwszy np. 3 grud-
nia danego roku kalendarzowego, nie zdazy on naby¢ przed 1 stycznia kolejnego roku prawa
do 1/12 urlopu naleznego po miesigcu pracy. Nalezy wtedy przyjaé, ze pracownik ten 1 stycz-
nia nabywa prawo do petnego urlopu - nie nalezy stosowac zasady, ze jeszcze przez caty rok
pracownik bedzie nabywat 1/12 tego urlopu po kazdym miesiacu pracy.

Wymiar urlopu wypoczynkowego

W obecnie obowiazujacych przepisach, w zaleznosci od dtugosci stazu pracy pracownika,
przewidziano 2 podstawowe wymiary urlopu wypoczynkowego:
M 20 dni - jezeli pracownik legitymuje sie zatrudnieniem krétszym niz 10 lat,
M 26 dni - jezeli pracownik posiada co najmniej 10-letni okres zatrudnienia.

Dla pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy, np. na 1/2 czy 1/4 eta-
tu, wymiary te podlegaja proporcjonalnemu obnizeniu. Niepetny dzieri urlopu powstaty z ob-
liczenia takiej proporcji zaokragla sie w gére do petnego dnia. Dlatego przyktadowo pracow-
nikowi zatrudnionemu na 1/4 etatu, ktérego roczny wymiar urlopu wynosi 26 dni, bedzie
przystugiwato 7 dni, a nie 6,5 dnia urlopu wypoczynkowego rocznie (26 dni x 1/4 etatu = 6,5
dnia, po zaokragleniu 7 dni). W tym przypadku nie obowigzuja matematyczne reguty zaokra-
glania. Kazdy utamek wynikajacy z obliczania urlopu proporcjonalnego zaokragla sie w gére.
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Do okreséw zatrudnienia, od ktérych zalezy 20- lub 26-dniowy wymiar urlopu wypoczynko-

wego, zalicza sie przede wszystkim:

W poprzednie zakoriczone okresy zatrudnienia (zaliczenie to nastepuje na podstawie $wia-
dectw pracy, ktére pracownik przedstawia w zaktadzie pracy),

W wciaz trwajace, niezakoriczone okresy pracy w sytuacji, gdy pracownik podejmuje réwnoczesnie
prace u kolejnego pracodawcy (pracownik sktada w tym zakresie oswiadczenie, ktérego po-
twierdzeniem moze by¢ zaswiadczenie o zatrudnieniu wystawione przez innego pracodawce).

WAZNE!

Do okresu zatrudnienia wlicza si¢ niezakoriczony okres zatrudnienia u innego praco-
dawcy w czesci przypadajacej przed zatrudnieniem u kolejnego pracodawcy.

Whytaczona jest mozliwos$¢ dublowania sie okreséw zatrudnienia. Jezeli przyktadowo pracownik
podejmuje prace u kolejnego pracodawcy 1 lutego 2010 r., to do okresu jego zatrudnienia u tego
pracodawcy wlicza sie jego okres zatrudnienia u innego pracodawcy tylko do 31 stycznia 2010 r;

W zakoriczone okresy nauki (pracownik dokumentuje je odpowiednimi $wiadectwami szkolny-
mi lub dyplomami). W zaleznosci od rodzaju szkoty lub uczelni oraz czasu trwania nauki do
okresu zatrudnienia pracownika wlicza sie liczbe lat okreslona w art. 155 Kodeksu pracy.
Ukoriczone okresy nauki w kolejnych szkotach nie podlegaja sumowaniu. Do okresu zatrud-
nienia, od ktérego zalezy wymiar urlopu, wlicza si¢ jedynie taki okres, jaki wynika z ukoricze-
nia ostatniej ze szkdt. Jezeli ostatnig z ukoriczonych szkét sa studia wyzsze, do okresu za-
trudnienia wlicza sie maksymalna dopuszczalng liczbe lat, czyli 8 lat (dotyczy to réwniez
uzyskania stopnia licencjata);

M inne przewidziane w odrebnych przepisach okresy, np. pobierania zasitku dla bezrobotnych,
stypendiéw, pracy naktadczej.

Jezeli pracownik nie dostarczy do zaktadu pracy $wiadectw pracy z poprzednich miejsc za-
trudnienia lub dyploméw szkolnych, pracodawca nie musi wlicza¢ mu tych okreséw do stazu
urlopowego. W konsekwencji pracownik, ktéry legitymuje sie nawet 20-letnim stazem pracy
i ukoriczonymi studiami wyzszymi, moze by¢ w zakresie urlopu traktowany jak podejmujacy
prace po raz pierwszy w zyciu. W takim przypadku pracodawca bedzie mu przyznawat na
ogdlnych zasadach prawo do 1,66 dnia urlopu po kazdym miesiacu pracy.

Jeszcze jeden problem, jaki wynika z takiego zachowania pracownika, to konsekwencje péz-
niejszego dostarczenia przez niego do zaktadu pracy swiadectw pracy lub innych dokumen-
téw majacych wplyw na staz urlopowy. Wéwczas pracownikowi nalezy uwzgledni¢ udoku-
mentowane okresy i ponownie ustali¢ jego wymiar urlopu na poszczegélne lata zatrudnienia
za nieprzedawniony okres (przedawnienie roszczeri pracowniczych wynosi 3 lata). Za ten
okres pracownikowi beda sie nalezaty dodatkowe dni zalegtego urlopu wynikajace ze zweryfi-
kowania naleznego rocznego wymiaru urlopu pracownika w poprzednich okresach. Nie doty-
czy to okreséw przedawnionych, czyli przekraczajacych 3 lata od dnia przedstawienia doku-
mentéw potwierdzajacych wyzszy wymiar urlopu pracownika.

Udzielanie urlopu

Urlopu udziela sie pracownikom wytacznie na dni ich pracy w wymiarze godzinowym, zgodnie
z obowigzujacym pracownika rozktadem czasu pracy. Oznacza to, ze urlop jest wprawdzie udzie-

. W .
25 stycznia 2011 r. INFOR Dodatek do MPPiU nr 2(170)



1 28 [art. 152-175] USTAWA KODEKS PRACY

lany w dniach, jednak jego rozliczenie nastepuje juz w godzinach. Jeden dzieri urlopu odpowia-
da 8 godzinom pracy (art. 154? § 2 Kodeksu pracy). Pracownik, ktéremu przystuguje 20 dni urlo-
pu w roku kalendarzowym, posiada zatem pule 160 godzin tego urlopu (20 dni urlopu x 8 go-
dzin). Kazdorazowo w sytuacji korzystania przez niego z urlopu odejmuje sie z tej puli taka licz-
be godzin, jaka pracownik miat do przepracowania w dniu korzystania przez niego z urlopu.

Pracownik miat do przepracowania, zgodnie ze swoim rozkfadem czasu pracy,
w poniedziatek 10 godzin, a we wtorek 4 godziny. W tych dniach korzystat z urlopu wypoczyn-
kowego. Z ogdinej puli naleznych mu godzin urlopu nalezy zatem odja¢ 14 godzin.

Urlopu nalezy udzieli¢ pracownikowi na caty dzien, tj. na wszystkie godziny, jakie miat w da-
nym dniu do przepracowania. Korzystanie przez pracownika z urlopu jedynie przez czes¢
dnia, np. z 3 godzin, gdy w tym dniu ma do przepracowania 8 godzin, jest mozliwe tylko
w jednym przypadku. Mianowicie w sytuacji, gdy z ogélnej puli naleznych godzin urlopu po-
zostata mu do wykorzystania jedynie taka liczba godzin, ktéra uniemozliwia pokrycie jego pet-
nego wymiaru czasu pracy na dany dzier.

Pracownik ma do przepracowania w danym dniu 8 godzin, a do korica roku kalen-
darzowego pozostaty mu do wykorzystania jedynie 4 godziny urlopu. W takiej sytuacji mozna
mu udzieli¢ urlopu wypoczynkowego na 4 godziny, a pozostatg czes¢ godzin pracownik po-
winien w tym dniu przepracowac.

W przypadku gdy dobowa norma czasu pracy pracownika jest krétsza niz 8 godzin
(np. 7 godzin dla pracownikéw niepetnosprawnych o znacznym lub umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci), nalezna takiemu pracownikowi pule godzin urlopu oblicza sie mnozac
liczbe przystugujacych mu dni urlopu przez jego norme dobowa (np. 7 godzin w przypadku
pracownikéw niepetnosprawnych w stopniu znacznym lub umiarkowanym).

Urlop proporcjonalny

Urlop proporcjonalny dotyczy pracownikéw, ktérzy nie przepracowali u jednego pracodawcy
petnego roku kalendarzowego. Ma to miejsce w sytuacji nawigzania umowy o prace lub jej rozwia-
zania w trakcie roku kalendarzowego. Moze to by¢ réwniez zwigzane ze zmiang przez pracownika
pracodawcy w danym roku. W takim przypadku pracownikowi przystuguje urlop proporcjonalny
do okresu przepracowanego u danego pracodawcy w roku kalendarzowym. Kalendarzowy miesiac
pracy odpowiada 1/12 naleznego pracownikowi rocznego wymiaru urlopu. Niepetny kalendarzo-
wy miesiac zaokragla sie w gére do petnego miesiaca. Oznacza to zatem, Ze nawet przepracowa-
nie przez pracownika wyfacznie jednego dnia w miesigcu uprawnia go do urlopu za caty ten mie-
siac. Jezeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy i nawiazanie tego stosunku
u kolejnego nastepuje w tym samym miesiacu kalendarzowym, zaokraglenia do petnego miesigca
dokonuje wytacznie dotychczasowy pracodawca. Ponadto ustalajac wymiar naleznego pracowni-
kowi urlopu za cze$¢ roku nalezy niepetny dzieri urlopu zaokragli¢ w gére do petnego dnia.

LAl Pracownik byt zatrudniony jedynie przez 2 dni na przetomie dwéch miesiecy da-
nego roku kalendarzowego. Poza tg pracg nie byt w tych miesigcach zatrudniony u innych pra-
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codawcow. Stosujac zasady obliczania urlopu proporcjonalnego, w pierwszej kolejnosci nie-
pefne miesigce kalendarzowe zaokraglamy w gore do petnych miesiecy. Zatem pracownikowi
nalezy obliczy¢ urlop za 2 miesigce roku kalendarzowego. Zaktfadajgc, ze pracownikowi z ra-
cji stazu pracy przystuguje 26 dni urlopu w roku kalendarzowym, obliczenie bedzie wyglada-
fo nastepujgco: 26 dni urlopu : 12 miesiecy x 2 miesigce pracy = 4,33 dnia urlopu, co po kolej-
nym koniecznym zaokragleniu, zgodnie z art. 155° Kodeksu pracy, daje 5 dni. W konsekwen-
cji pracownikowi, ktdry byt zatrudniony jedynie przez 2 dni, bedzie przystugiwat urlop wypo-
czynkowy w wymiarze 5 dni.

Zwiekszenie wymiaru urlopu

Zwiekszenie wymiaru urlopu wypoczynkowego pracownika nastepuje w chwili osiagniecia
przez niego co najmniej 10-letniego okresu zatrudnienia. Wéwczas pracownikowi przystuguje
prawo do urlopu w wyzszym wymiarze. Natomiast pracownikowi, ktéry wykorzystat juz nalez-
ny w danym roku urlop wypoczynkowy, bedzie przystugiwat urlop uzupetniajacy.

Pracownik zatrudniony na petny etat uzyskat prawo do wyzszego wymiaru urlopu
1 grudnia danego roku kalendarzowego. Do tego dnia miat prawo do urlopu w wymiarze 20 dni.
Pierwszego grudnia nabedzie natomiast prawo do dodatkowych 6 dni urlopu wypoczynkowe-
go. W zwigzku z tym za caty rok bedzie mu przystugiwato 26 dni urlopu wypoczynkowego.

W przypadku rozwiazania stosunku pracy z pracownikiem juz po tym, gdy nabyt on prawo
do urlopu w wyzszym wymiarze, przy obliczaniu jego urlopu proporcjonalnego nalezy bra¢
pod uwage juz wyzszy wymiar urlopu.

Pracownik nabyt prawo do wyzszego 26-dniowego urlopu 15 czerwca, a umowa
o prace rozwigzata sie 18 lipca 2010 r. Obliczenie naleznego mu urlopu proporcjonalnego po-
winno wygladac w nastepujgcy sposob:

26 dni : 12 miesiecy x 7 miesiecy zatrudnienia = 15,16 dnia, co po zaokragleniu w gdre daje
16 dni urlopu.

Gdyby umowa o prace byta rozwigzana z pracownikiem przed 15 czerwca, to przy obliczaniu
urlopu proporcjonalnego nalezatoby wzig¢ pod uwage nizszy 20-dniowy wymiar urlopu.

Termin wykorzystania urlopu

Zasada jest, ze urlop wypoczynkowy powinien by¢ pracownikowi udzielony w roku kalenda-
rzowym, w ktérym pracownik nabyt do niego prawo (art. 161 Kodeksu pracy). Urlopu nieudzie-
lonego w tym terminie nalezy pracownikowi udzieli¢ najpézniej do korica pierwszego kwarta-
tu nastepnego roku kalendarzowego. Udzielenie urlopu oznacza w tym przypadku rozpocze-
cie jego wykorzystywania w terminie do 31 marca danego roku.

Urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw. Plan urlopéw ustala pracodaw-
ca, biorac pod uwage wnioski pracownikéw i konieczno$¢ zapewnienia normalnego toku pra-
cy. Plan urlopéw jest wymagany tylko i wytacznie u pracodawcéw, u ktérych dziata zaktado-
wa organizacja zwiazkowa, ktdéra nie wyraza zgody na nietworzenie planu urlopéw. W przy-
padku gdy organizacja zwiazkowa wyraza zgode na nietworzenie planu, warto posiada¢ do
celéw dowodowych dokument, ktéry bedzie to potwierdzat.
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Mimo Ze przepisy nie reguluja szczegétowo kwestii terminu tworzenia takiego planu, to jed-
nak nalezy przyja¢, ze powinien on by¢ opracowany pod koniec danego roku kalendarzowe-
go na rok nastepny. Wynika to z faktu, ze pracownik nabywa prawo do petnego urlopu wypo-
czynkowego w danym roku 1 stycznia, a zatem juz w tym dniu moze wnioskowa¢ do praco-
dawcy o jego udzielenie. Przepisy nie reguluja réwniez, ze plan urlopéw musi obejmowac ca-
ty rok kalendarzowy. Dlatego nie ma przeszkdd, aby pracodawca tworzyt plany obejmujace
np. odrebnie dwa pétrocza.

Dzielenie urlopu na czesci

Pracownik ma prawo do nieprzerwanego urlopu wypoczynkowego. Oznacza to, ze powi-
nien on wykorzystac¢ caty przystugujacy mu urlop wypoczynkowy na dany rok w jednej czesci.

Od tej zasady przewidziano wyjatek, zgodnie z ktérym na wniosek pracownika urlop moze
by¢ podzielony na czesci. W takim przypadku co najmniej jedna czes¢ wypoczynku pracowni-
ka powinna trwac nie mniej niz 14 kolejnych dni kalendarzowych. Zatem w zaleznosci od te-
go, w jakim rozktadzie tygodniowym czasu pracy jest zatrudniony pracownik, nalezy mu co
najmniej raz w roku udzieli¢ takiej liczby dni urlopu (rozliczanych w godzinach), ktéra zapew-
ni mu kolejne 14 dni kalendarzowe czasu wolnego od pracy.

Urlop na zadanie

Pracodawca jest zobowiazany do udzielenia kazdemu z pracownikéw do 4 dni urlopu we
wskazanym przez pracownika terminie. Urlop taki przystuguje pracownikowi w kazdym roku
pracy, w tym samym wymiarze 4 dni. Pracownik nie musi uzgadniac z pracodawca terminu
wykorzystania tego urlopu, a jedynie ma obowiazek poinformowaé pracodawce o jego wyko-
rzystaniu najpdzniej w dniu, w ktérym korzysta z tego urlopu.

Problem momentu, w ktérym pracownik najpdzniej moze poinformowac pracodawce
o checi skorzystania z takiego urlopu, rozstrzygnat Sad Najwyzszy. Orzekt on, ze pracownik
powinien ztozy¢ wniosek o wolne dni na zadanie najpéZniej pierwszego dnia wypoczynku, ale
przed rozpoczeciem swojej dniéwki roboczej, chyba ze wewnetrzne przepisy przewiduja poz-
niejszy termin (wyrok z 15 listopada 2006 r., | PK 128/06, OSNP 2007/23-24/346). Zadanie
moze dotyczy¢ dowolnej liczby dni tego urlopu z przystugujacej pracownikowi puli 4 dni.

Urlop na zadanie, ktdry nie zostat przez pracownika wykorzystany w danym roku kalenda-
rzowym, staje sie normalnym urlopem zalegtym, ktéry powinien by¢ pracownikowi udzielony
do korica | kwartatu kolejnego roku kalendarzowego. Dni tego urlopu tracg zatem z koricem
roku kalendarzowego swdj status urlopu na zadanie.

Ekwiwalent za urlop

Ekwiwalent pieniezny za niewykorzystany urlop wypoczynkowy przystuguje wytacznie w sy-
tuacji rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy. Nie ma mozliwosci wyptaty takiego ekwi-
walentu, jesli pracownik pozostaje w stosunku pracy na podstawie tej samej umowy o prace.

WAZNE!

Ekwiwalentu mozna nie wyptaca¢, gdy pracownik bezposrednio po rozwiazaniu umowy
o prace zawiera z tym samym pracodawca kolejna taka umowe i zgodzi sie na wykorzysta-
nie urlopu w naturze podczas pozostawania w zatrudnieniu w ramach kolejnej umowy.
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Dotyczy to w praktyce sytuacji, gdy po uptywie okresu, na ktéry byta zawarta umowa na
czas okreslony, pracodawca podpisuje z pracownikiem kolejna umowe o prace w celu kon-
tynuacji jego zatrudnienia w firmie. Jezeli miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawiaza-
niem kolejnej umowy o prace z tym samym pracodawca wystepuje przerwa, nie jest spet-
niony warunek bezposredniosci i wéwczas konieczna jest wyptata ekwiwalentu. Ekwiwa-
lent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy powinien byé wyptacony pracownikowi
w dniu zakoriczenia stosunku pracy. Nieprawidtowe jest odwlekanie przez pracodawcéw
wyptaty takiego ekwiwalentu do dnia ogélnej wyptaty wynagrodzenia za prace dla pracow-
nikéw zaktadu pracy.

Umowa o prace zostata rozwigzana z pracownikiem 14 listopada danego roku.
Obliczono dla niego ekwiwalent pieniezny za 4 dni niewykorzystanego urlopu wypoczynkowe-
go. Pracodawca nie wypftacit jednak pracownikowi tego ekwiwalentu w dniu rozwigzania sto-
sunku pracy, tj. 14 listopada, lecz odfozyt jego wyptate na ostatni dzieri miesigca, kiedy w za-
kfadzie sg pfacone wszystkie wynagrodzenia pracownikéw. Postepowanie pracodawcy jest
niezgodne z prawem i stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika. W takiej sytuacji
pracodawca powinien wypftaci¢ ekwiwalent za urlop wraz z odsetkami.

Wspétczynnik urlopowy ustala sie, w celu obliczenia ekwiwalentu za urlop, odejmujac od liczby
dni w danym roku kalendarzowym faczna liczbe przypadajacych w tym roku niedziel, $wiat oraz
dni wolnych od pracy wynikajacych z rozktadu czasu pracy w przecietnie 5-dniowym tygodniu pra-
¢y, a otrzymany wynik dzieli sie przez 12. Od 1 stycznia 2011 r., w zwiazku z nowelizacjg przepiséw
dotyczacych obliczania wymiaru czasu pracy, wspdtczynnik urlopowy zalezy od tego, w jakim roz-
ktadzie czasu pracy pracuje pracownik i jakie ma dni wolne z tytutu przecietnie 5-dniowego tygo-
dnia pracy. Pracownikowi, ktéry pracuje od poniedziatku do piatku i ma wolne soboty z tytutu
przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy, wspdtczynnik urlopowy obliczamy w nastepujacy sposéb:

W 2011 r. wystepuja:

B 365 dni w roku kalendarzowym,

B 52 niedziele,

W 9 dni $wiatecznych przypadajacych w innym dniu niz niedziela,

W 52 dni wolne wynikajace z rozktadu czasu pracy w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy,
przyjmujac, ze dniem wolnym jest sobota;

zatem 365 dni kalendarzowych - 113 dni (52 + 9 + 52) = 252 dni,

252 dni: 12 =21.

WAZNE!

Wspotczynnik urlopowy dla pracownikéw, ktorzy w 2011 r. z tytutu przecietnie 5- dniowe-
go tygodnia pracy maja wolne soboty, wynosi 21.

W regulaminie pracy zaktadu produkcyjnego ustalono, ze dla pracownikéw dniem
wolnym od pracy wynikajacym z zasady przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy nie bedzie so-
bota, lecz pigtek. W zwigzku z tym dla pracownikow tego zaktadu w 2011 r. obowigzuje wspdt-
czynnik urlopowy o wartosci 21,08. Wynika to z tego, ze w 2011 r. w przypadku, gdy dniem
wolnym z tytufu 5-dniowego tygodnia pracy jest piatek, mamy 51 dni wolne, a gdy takim dniem

. W .
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wolnym jest sobota - 52 dni wolne. Zatem obliczajac wspdfczynnik urlopowy dla takiego za-
kfadu odejmiemy od 365 dni w roku 52 niedziele, 9 swiat przypadajgcych w innym dniu niz nie-
dziela oraz 51 dni wolnych wynikajgcych z rozktadu czasu pracy w przecietnie 5-dniowym ty-
godniu pracy (piatek). Zatem 365 - (52 + 9 + 51) =253 : 12 = 21,08.

Nalezy pamietac, ze przy obliczaniu ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy
wysokosé wspétczynnika urlopowego odnosi sie do roku, w ktérym nastepuje wyptata tego
ekwiwalentu, bez wzgledu na to, z jakiego roku jest to urlop.

Pracownik petnoetatowy, pracujgcy po 8 godz. dziennie od poniedziatku do pigt-
ku, miat zalegty urlop wypoczynkowy za 2010 r. w wymiarze 5 dni oraz 5 dni niewykorzystane-
go urlopu wypoczynkowego naleznego do dnia rozwigzania stosunku pracy pracownika
w 2011 r. Obliczajgc ekwiwalent pieniezny za cafos¢ tego urlopu w 2011 r. pracodawca jest
zobowigzany do wyliczenia ekwiwalentu urlopowego za 10 dni niewykorzystanego urlopu pra-
cownika przy uwzglednieniu obowigzujgcego w 2011 r. wspdtczynnika urlopowego, tj. 21.

Wynagrodzenie urlopowe

Za czas przebywania na urlopie wypoczynkowym pracownikowi przystuguje wynagrodzenie,
ktére wysokosciag nie moze odbiegad od tego, jakie by pracownik otrzymat, gdyby w tym cza-
sie pracowat. Funkcja wynagrodzenia urlopowego jest zatem zapewnienie pracownikowi ta-
kich samych dochoddéw, mimo niewykonywania przez niego pracy w zwiazku z korzystaniem
z urlopu wypoczynkowego.

Obliczenie wynagrodzenia urlopowego nie budzi watpliwosci, jesli pracownik otrzymuje je-
dynie wynagrodzenie zasadnicze. Problem pojawia sie w sytuacji, gdy pracownik otrzymuje
oprécz wynagrodzenia zasadniczego jeszcze tzw. zmienne sktadniki wynagrodzenia, jak np.:
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych, dodatek za prace w porze nocnej, premie.
Woéwczas przy obliczaniu wynagrodzenia urlopowego nalezy wzia¢ pod uwage réwniez te
zmienne sktadniki w przecietnej wysokosci z 3 miesiecy lub, w przypadku znacznych wahar ich
wysokosci, maksymalnie z 12 miesiecy. Dopiero tak obliczone wynagrodzenie urlopowe pra-
cownika spetnia warunek osiaggniecia przez pracownika w okresie urlopu takiego wynagrodze-
nia, jakie by otrzymat, gdyby w tym czasie pracowat.

DZIAL OSMY
UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM

Art. 176. [Prace szczegdlnie ucigzliwe Ilub
szkodliwe]

Nie wolno zatrudnia¢ kobiet przy pracach
szczegolnie ucigzliwych lub szkodliwych dla
zdrowia. Rada Ministrow okresli, w drodze
rozporzadzenia, wykaz tych prac.

Art. 177. [Trwato$¢ stosunku pracy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢
ani rozwigzaé umowy o prace w okresie cia-
2y, a takze w okresie urlopu macierzynskie-
go pracownicy, chyba ze zachodza przyczy-
ny uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez
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DZIAL VIII - UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW
ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM [art. 178-179]

wypowiedzenia z jej winy i reprezentujgca
pracownice zaktadowa organizacja zwigzko-
wa wyrazita zgode na rozwigzanie umowy.

§ 2. Przepisu § 1 nie stosuje sie do pracow-
nicy w okresie probnym, nie przekraczajacym
jednego miesigca.

§ 3. Umowa o prace zawarta na czas okre-
$lony lub na czas wykonania okreslonej pracy
albo na okres probny przekraczajacy jeden
miesigc, ktéra ulegtaby rozwigzaniu po upty-
wie trzeciego miesigca cigzy, ulega przedtuze-
niu do dnia porodu.

§ 3'. Przepisu § 3 nie stosuje sie do umowy
0 prace na czas okres$lony zawartej w celu za-
stepstwa pracownika w czasie jego usprawie-
dliwionej nieobecnosci w pracy.

§ 4. Rozwigzanie przez pracodawce umowy
0 prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy lub
urlopu macierzynskiego moze nastagpi¢ tylko
W razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pra-
codawcy. Pracodawca jest obowigzany uzgod-
ni¢ z reprezentujaca pracownice zaktadowg or-
ganizacjg zwigzkowa termin rozwigzania umo-
wy o prace. W razie niemoznosci zapewnienia
w tym okresie innego zatrudnienia, pracownicy
przystuguja $wiadczenia okre$lone w odreb-
nych przepisach. Okres pobierania tych $wiad-
czen wlicza sie do okresu zatrudnienia, od kté-
rego zalezg uprawnienia pracownicze.

§ 5. Przepisy § 1, 2i 4 stosuje sie odpowied-
nio takze do pracownika - ojca wychowujace-
go dziecko w okresie korzystania z urlopu ma-
cierzynskiego.

Art. 178. [Zakaz pracy w godzinach nadliczbo-
wych]

§ 1. Pracownicy w ciazy nie wolno zatrud-
nia¢ w godzinach nadliczbowych ani w porze
nocnej. Pracownicy w cigzy nie wolno bez jej
zgody delegowac poza state miejsce pracy ani
zatrudnia¢ w systemie czasu pracy, o ktorym
mowa w art. 139.

§ 2. Pracownika opiekujacego sie dzieckiem
do ukonczenia przez nie 4 roku zycia nie wol-

no bez jego zgody zatrudniaé w godzinach
nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie
czasu pracy, o ktéorym mowa w art. 139, jak
réwniez delegowac poza state miejsce pracy.

Art. 178'. [Zmiana rozktadu czasu pracy]

Pracodawca zatrudniajgcy pracownice w po-
rze nocnej jest obowigzany na okres jej cigzy
zmienié¢ rozkfad czasu pracy w sposob umozli-
wiajacy wykonywanie pracy poza porg nocna,
a jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe, prze-
nie$¢ pracownice do innej pracy, ktérej wykony-
wanie nie wymaga pracy w porze nocnej; w ra-
zie braku takich mozliwosci pracodawca jest
obowigzany zwolni¢ pracownice na czas nie-
zbedny z obowiazku $wiadczenia pracy. Przepi-
sy art. 179 § 4-6 stosuje sie odpowiednio.

Art. 179. [Przeniesienie do innej pracy]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy pracownice
w cigzy lub karmigca dziecko piersig przy pra-
cy wymienionej w przepisach wydanych na
podstawie art. 176, wzbronionej takiej pracow-
nicy bez wzgledu na stopien narazenia na
czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebez-
pieczne, jest obowigzany przenie$é pracowni-
ce do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe,
zwolni¢ jg na czas niezbedny z obowigzku
Swiadczenia pracy.

§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy pracownice
w cigzy lub karmigcg dziecko piersig przy po-
zostatych pracach wymienionych w przepisach
wydanych na podstawie art. 176 jest obowigza-
ny dostosowa¢ warunki pracy do wymagan
okreslonych w tych przepisach lub tak ograni-
czy¢ czas pracy, aby wyeliminowa¢ zagrozenia
dla zdrowia lub bezpieczenstwa pracownicy.
Jezeli dostosowanie warunkéw pracy na do-
tychczasowym stanowisku pracy lub skrocenie
czasu pracy jest niemozliwe lub niecelowe,
pracodawca jest obowigzany przenie$¢ pra-
cownice do innej pracy, a w razie braku takiej
mozliwosci zwolni¢ pracownice na czas hie-
zbedny z obowigzku Swiadczenia pracy.
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§ 3. Przepis § 2 stosuje sie odpowiednio do
pracodawcy w przypadku, gdy przeciwwska-
zania zdrowotne do wykonywania dotychcza-
Sowej pracy przez pracownice w cigzy lub kar-
migcg dziecko piersig wynikaja z orzeczenia
lekarskiego.

§ 4. W razie gdy zmiana warunkéw pracy na
dotychczas zajmowanym stanowisku pracy,
skrocenie czasu pracy lub przeniesienie pra-
cownicy do innej pracy powoduje obnizenie
wynagrodzenia, pracownicy przystuguje doda-
tek wyréwnawczy.

§ 5. Pracownica w okresie zwolnienia z obo-
wigzku $wiadczenia pracy zachowuje prawo
do dotychczasowego wynagrodzenia.

§ 6. Po ustaniu przyczyn uzasadniajacych
przeniesienie pracownicy do innej pracy, skroce-
nie jej czasu pracy lub zwolnienie z obowigzku
Swiadczenia pracy, pracodawca jest obowigzany
zatrudni¢ pracownice przy pracy i w wymiarze
czasu pracy okreslonych w umowie o prace.

§ 7. Minister wtasciwy do spraw zdrowia okre-
8li, w drodze rozporzadzenia, sposoéb i tryb wy-
dawania zaswiadczen lekarskich stwierdzaja-
cych przeciwwskazania zdrowotne do wykony-
wania dotychczasowej pracy przez pracownice
w cigzy lub karmigcg dziecko piersia, uwzgled-
niajac zagrozenia dla jej zdrowia lub bezpie-
czehstwa wystepujace w sSrodowisku pracy.

Art. 180. [Urlop macierzynski]
§ 1. Pracownicy przystuguje urlop macie-

rzyfnski 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 piecior-
ga i wiecej dzieci przy jednym porodzie.
§ 2. (uchylony).

[art. 180] USTAWA KODEKS PRACY

§ 3. Co najmniej 2 tygodnie urlopu macie-
rzyfnskiego moga przypada¢ przed przewidy-
wang datg porodu.

§ 4. Po porodzie przystuguje urlop macie-
rzynski niewykorzystany przed porodem az do
wyczerpania okresu ustalonego w § 1.

§ 5. Pracownica, po wykorzystaniu po poro-
dzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynh-
skiego, ma prawo zrezygnowaé z pozostafej
czesci tego urlopu; w takim przypadku niewy-
korzystanej czesci urlopu macierzynskiego
udziela sie pracownikowi - ojcu wychowujgce-
mu dziecko, na jego pisemny wniosek.

§ 6. Pracownica zgfasza pracodawcy pisem-
ny wniosek w sprawie rezygnacji z czesci urlo-
pu macierzynskiego, najpdzniej na 7 dni przed
przystapieniem do pracy; do wniosku dotacza
sie zaswiadczenie pracodawcy zatrudniajace-
go pracownika-ojca wychowujacego dziecko,
potwierdzajgce termin rozpoczecia urlopu ma-
cierzynskiego przez pracownika, wskazany
W jego wniosku o udzielenie urlopu, przypada-
jacy bezposrednio po terminie rezygnacji z cze-
$ci urlopu macierzynskiego przez pracownice.

§ 61. Po wykorzystaniu przez pracownice po
porodzie urlopu macierzynskiego w wymiarze
8 tygodni, pracownikowi - ojcu wychowujace-
mu dziecko przystuguje prawo do czesci urlo-
pu macierzynskiego odpowiadajacej okreso-
wi, w ktérym pracownica uprawniona do urlo-
pu wymaga opieki szpitalnej ze wzgledu na
stan zdrowia uniemozliwiajacy jej sprawowa-
nie osobistej opieki nad dzieckiem.

§ 62. W przypadku, o ktérym mowa w § 6,
urlop macierzynski pracownicy przerywa sie
na okres, w ktérym z takiego urlopu korzysta
pracownik - ojciec wychowujacy dziecko.

§6°. taczny wymiar urlopu macierzynskiego
w okoliczno$ciach, o ktérych mowaw § 6" iw § 62,
nie moze przekroczy¢ wymiaru okreslonegow § 1.

§ 7. W razie zgonu pracownicy w czasie
urlopu macierzynskiego, pracownikowi - ojcu
wychowujagcemu dziecko przystuguje prawo
do niewykorzystanej czesci tego urlopu.
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DZIAL VIII - UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW
ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM [art. 180"-1822]

Art. 180'. [Zgon dzieckal]

§ 1. W razie urodzenia martwego dziecka
lub zgonu dziecka przed uptywem 8 tygodni
zycia, pracownicy przystuguje urlop macie-
rzynski w wymiarze 8 tygodni po porodzie, nie
krocej jednak niz przez okres 7 dni od dnia
zgonu dziecka. Pracownicy, ktoéra urodzita
wiecej niz jedno dziecko przy jednym poro-
dzie, przystuguje w takim przypadku urlop ma-
cierzynski w wymiarze stosownym do liczby
dzieci pozostatych przy zyciu.

§ 2. W razie zgonu dziecka po uptywie 8 tygo-
dni zycia, pracownica zachowuje prawo do urlopu
macierzynskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu
dziecka. Przepis § 1 zdanie drugie stosuje sie.

Art. 181. [Dziecko wymagajgce opieki szpital-
nej]

W razie urodzenia dziecka wymagajacego
opieki szpitalnej pracownica, ktéra wykorzy-
stafa po porodzie 8 tygodni urlopu macierzyn-
skiego, pozostatg czes¢ tego urlopu moze wy-
korzysta¢ w terminie pézniejszym, po wyjsciu
dziecka ze szpitala.

Art. 182. [Rezygnacja z wychowywania dziecka]

Jezeli matka rezygnuje z wychowywania
dziecka i oddaje je innej osobie w celu przy-
sposobienia lub do domu matego dziecka, nie
przystuguje jej czes¢ urlopu macierzynskiego
przypadajaca po dniu oddania dziecka. Jed-
nakze urlop macierzynski po porodzie nie mo-
ze wynosi¢ mniej niz 8 tygodni.

Art. 1821, [Dodatkowy urlop macierzyriski]*
§ 1. Pracownica ma prawo do dodatkowego
urlopu macierzynskiego w wymiarze:
1) do 6 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa
w art. 180 § 1 pkt 1,

2) do 8 tygodni - w przypadkach, o ktorych

mowa w art. 180 § 1 pkt 2-5.

§ 2. Dodatkowy urlop macierzynski jest
udzielany jednorazowo, w wymiarze tygodnia
lub jego wielokrotnosci, bezposrednio po wy-
korzystaniu urlopu macierzynskiego.

§ 3. Dodatkowego urlopu macierzynskiego
udziela sie na pisemny wniosek pracownicy, skfa-
dany w terminie nie krétszym niz 7 dni przed roz-
poczeciem korzystania z tego urlopu; pracodawca
jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownicy.

§ 4. Pracownica uprawniona do dodatkowe-
go urlopu macierzynskiego moze taczy¢ ko-
rzystanie z tego urlopu z wykonywaniem pracy
u pracodawcy udzielajgcego urlopu w wymia-
rze nie wyzszym niz potowa petnego wymiaru
czasu pracy; w takim przypadku dodatkowego
urlopu macierzynskiego udziela sie na pozo-
statg cze$¢ dobowego wymiaru czasu pracy.

§ 5. W przypadku okre$lonym w § 4 podjecie
pracy nastepuje na pisemny wniosek pracowni-
cy, sktadany w terminie nie krétszym niz 7 dni
przed rozpoczeciem wykonywania pracy, w kté-
rym pracownica wskazuje wymiar czasu pracy
oraz okres, przez ktdry zamierza faczy¢ korzy-
stanie z dodatkowego urlopu macierzynskiego
Z wykonywaniem pracy; pracodawca jest obo-
wigzany uwzgledni¢ wniosek pracownicy.

§ 6. Przepisy art. 45 § 3, art. 47, art. 50 § 5,
art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166
pkt 4, art. 177, art. 180 § 6'-7, art. 180’
§ 2iart. 183" § 1 stosuje sie odpowiednio.

Art. 1822, [Pracownik - ojciec]

§ 1. Przepisy art. 182" stosuje sie odpowiednio
do pracownika - ojca wychowujgcego dziecko:
1) w przypadku, o ktérym mowa w art. 180 § 5,
2) w razie wykorzystania urlopu macierzyn-

skiego przez pracownice.

* W okresie przejéciowym wymiar dodatkowego urlopu macierzyfskiego, o ktérym mowa w art. 182" § 1 pkt 1 wynosi:

1) w2010 r. i 2011 r. - do 2 tygodni;
2) w2012 r.i 2013 r. - do 4 tygodni.

Natomiast wymiar dodatkowego urlopu macierzynskiego, o ktérym mowa w art. 182" § 1 pkt 2, wynosi:

1) w 2010 r. i 2011 r. - do 3 tygodni;
2) w2012 r.12013 r. - do 6 tygodni.
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§ 2. W przypadku, o ktéorym mowa w § 1
pkt 2, pracownik - ojciec wychowujacy dziec-
ko wskazuje we wniosku termin zakonczenia
urlopu macierzynskiego przez pracownice.

Art. 1823, [Urlop ojcowski]*

§ 1. Pracownik - ojciec wychowujacy dziec-
ko ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymia-
rze 2 tygodni, nie diuzej jednak niz:

1) do ukoniczenia przez dziecko 12 miesigca
zycia albo

2) do uptywu 12 miesiecy od dnia uprawomoc-
nienia si¢ postanowienia orzekajacego przy-
sposobienie i nie dfuzej niz do ukoriczenia
przez dziecko 7 roku Zycia, a w przypadku
dziecka, wobec ktérego podjeto decyzje

o odroczeniu obowiazku szkolnego, nie diu-

zej niz do ukoriczenia przez nie 10 roku Zycia.

§ 2. Urlopu ojcowskiego udziela sie na pi-
semny wniosek pracownika - ojca wychowuja-
cego dziecko, sktadany w terminie nie krot-
szym niz 7 dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia z urlopu; pracodawca jest obowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika.

§ 3. Przepisy art. 45 § 3, art. 47, art. 50 § 5,
art. 57 § 2, art. 163 § 3, art. 165 pkt 4, art. 166
pkt 4, art. 177, art. 183" § 1 i art. 1832 stosuje
sie odpowiednio.

Art. 183. [Urlop z tytutu przysposobienia dziecka]

§ 1. Pracownik, ktory przyjat dziecko na wy-
chowanie i wystgpit do sadu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postgpowania

[art. 1823-183] USTAWA KODEKS PRACY

w sprawie przysposobienia dziecka lub ktory
przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina
zastepcza, z wyjgtkiem rodziny zastepczej za-
wodowej niespokrewnionej z dzieckiem, ma
prawo do urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego w wymiarze:
1) 20 tygodni w przypadku przyjecia jednego
dziecka,
2) 31 tygodni w przypadku jednoczesnego
przyjecia dwojga dzieci,
3) 33 tygodni w przypadku jednoczesnego
przyjecia trojga dzieci,
4) 35 tygodni w przypadku jednoczesnego
przyjecia czworga dzieci,
5) 37 tygodni w przypadku jednoczesnego
przyjecia pieciorga i wiecej dzieci
- nie dtuzej jednak niz do ukonczenia przez
dziecko 7 roku zycia, a w przypadku dziecka,
wobec ktorego podjeto decyzje o odroczeniu
obowigzku szkolnego, nie dfuzej niz do ukonh-
czenia przez nie 10 roku zycia. Przepisy art. 45
§ 3, art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3,
art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177, art. 180
§ 5-7 i art. 180" § 2 stosuje sie odpowiednio.
§ 2. Jezeli pracownik, o ktérym mowa w § 1,
przyjat dziecko w wieku do 7 roku zycia,
a w przypadku dziecka, wobec ktérego podje-
to decyzje o odroczeniu obowigzku szkolne-
go, do 10 roku zycia, ma prawo do 9 tygodni
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego.
§ 3**. Pracownik ma prawo do dodatkowe-
go urlopu na warunkach urlopu macierzyh-
skiego w wymiarze:

* W okresie przej$ciowym w 2010 r. i 2011 r. wymiar urlopu ojcowskiego wynosi 1 tydzien.
** W okresie przej$ciowym wymiar dodatkowego urlopu macierzyrnskiego na warunkach urlopu macierzynskiego, o kté-

rym mowa w art. 183 § 3 pkt 1 wynosi:
1) w2010 r. i 2011 r. - do 2 tygodni;
2) w2012 r.i 2013 r. - do 4 tygodni.

Natomiast wymiar dodatkowego urlopu macierzynskiego na warunkach urlopu macierzynskiego, o ktérym mowa

w art. 183 § 3 pkt 2, wynosi:
1) w2010 r. i 2011 r. - do 3 tygodni;
2) w2012 r.i 2013 r. - do 6 tygodni.

Natomiast wymiar dodatkowego urlopu macierzynskiego na warunkach urlopu macierzyrnskiego, o ktérym mowa

w art. 183 § 3 pkt 3, wynosi:
1) w2010 1. i 2011 r. - 1 tydzien;
2) w2012 r.i 2013 r. - do 2 tygodni.
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DZIAL VIII - UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW
ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM [art. 183'-186]

1) do 6 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa
w § 1 pkt 1,
2) do 8 tygodni - w przypadkach, o ktérych
mowa w § 1 pkt 2-5,
3) do 3 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa
w§ 2
§ 4. Do dodatkowego urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego przepisy art. 45 § 3,
art. 47, art. 50 § 5, art. 57 § 2, art. 163 § 3,
art. 165 pkt 4, art. 166 pkt 4, art. 177, art. 180
§ 6'-7, art. 180" § 2, art. 182" § 2-5 art. 183!
§ 1 stosuje sie odpowiednio.

Art. 1831, [Pierwszy dziefi urlopul]

§ 1. Przy udzielaniu urlopu macierzynskiego
i urlopu na warunkach urlopu macierzynskie-
go tydzien urlopu odpowiada 7 dniom kalen-
darzowym.

§ 2. Jezeli pracownica nie korzysta z urlopu
macierzyhskiego przed przewidywang datg
porodu, pierwszym dniem urlopu macierzyn-
skiego jest dzien porodu.

Art. 1832, [Powr6t po urlopie macierzyhskim]

Pracodawca dopuszcza pracownika po za-
konczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego, do-
datkowego urlopu macierzynskiego lub do-
datkowego urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego do pracy na dotychczasowym
stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na
stanowisku réwnorzednym z zajmowanym
przed rozpoczeciem urlopu lub na innym sta-
nowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom
zawodowym, za wynagrodzeniem za prace,
jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat
z urlopu.

Art. 184. [Zasitek macierzynski]

Za czas urlopu macierzynskiego, dodatko-
wego urlopu macierzynskiego oraz urlopu oj-
cowskiego przystuguje zasitek macierzynski
na zasadach i warunkach okreslonych odreb-
nymi przepisami.

Art. 185. [Badania lekarskie]

§ 1. Stan ciazy powinien by¢ stwierdzony
Swiadectwem lekarskim.

§ 2.. Pracodawca jest obowigzany udziela¢ pra-
cownicy ciezarnej zwolnieth od pracy na zalecone
przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane
w zwigzku z cigza, jezeli badania te nie mogg by¢
przeprowadzone poza godzinami pracy. Za czas
nieobecnosci w pracy z tego powodu pracownica
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 186. [Urlop wychowawczy]

§ 1. Pracownik zatrudniony co najmniej
6 miesiecy ma prawo do urlopu wychowawcze-
go w wymiarze do 3 lat w celu sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem, nie dfuzej jed-
nak niz do ukonczenia przez nie 4 roku zycia.
Do szesciomiesiecznego okresu zatrudnienia
wlicza sie poprzednie okresy zatrudnienia.

§ 2. Pracownik majacy okres zatrudnienia
okreslony w § 1, bez wzgledu na to, czy korzy-
staf z urlopu wychowawczego przewidzianego
w tym przepisie, moze skorzysta¢ z urlopu wy-
chowawczego w wymiarze do 3 lat, nie dtuzej
jednak niz do ukonczenia przez dziecko 18 ro-
ku zycia, jezeli z powodu stanu zdrowia po-
twierdzonego orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci lub stopniu niepetnosprawnosci dziecko
wymaga osobistej opieki pracownika.

§ 3. Rodzice lub opiekunowie dziecka spet-
niajgcy warunki do korzystania z urlopu wy-
chowawczego moga jednoczednie korzystac
z takiego urlopu przez okres nieprzekraczaja-
cy 3 miesiecy.

§ 4. Urlopu wychowawczego udziela sie na
wniosek pracownika.

§ 5. Urlop wychowawczy moze byé wykorzy-
stany najwyzej w 4 czesciach.

Art. 186". [Zakaz wypowiedzenia i rozwigzania
umowy]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani
rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia
ztozenia przez pracownika wniosku o udziele-
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nie urlopu wychowawczego do dnia zakoncze-
nia tego urlopu. Rozwigzanie przez pracodaw-
ce umowy w tym czasie jest dopuszczalne tyl-
ko w razie ogfoszenia upadtosci lub likwidacji
pracodawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny
uzasadniajgce rozwigzanie umowy O prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika.

§ 2. W przypadku ztozenia przez pracowni-
ka wniosku o udzielenie urlopu wychowawcze-
go po dokonaniu czynnosci zmierzajacej do
rozwigzania umowy o prace, umowa rozwigzu-
je sie w terminie wynikajacym z tej czynnosci.

Art. 1862. [Podjecie pracy zarobkowej]

§ 1. W czasie urlopu wychowawczego pra-
cownik ma prawo podja¢ prace zarobkowg
u dotychczasowego lub innego pracodawcy
albo inng dziatalno$¢, a takze nauke lub szko-
lenie, jezeli nie wytacza to mozliwosci sprawo-
wania osobistej opieki nad dzieckiem.

§ 2. W razie ustalenia, ze pracownik trwale za-
przestat sprawowania osobistej opieki nad
dzieckiem, pracodawca wzywa pracownika do
stawienia sie¢ do pracy w terminie przez siebie
wskazanym, nie pdzniej jednak niz w ciggu 30
dni od dnia powziecia takiej wiadomosci i nie
wczesniej niz po uptywie 3 dni od dnia wezwania.

§ 3. Przepis § 2 stosuje sie takze w razie
stwierdzenia przez pracodawce, Ze z urlopu wy-
chowawczego korzystajg w tym samym czasie
oboje rodzice lub opiekunowie dziecka; nie do-
tyczy to przypadku okreslonego w art. 186 § 3.

Art. 1862, [Rezygnacija z urlopu wychowawczego]
Pracownik moze zrezygnowa¢ z urlopu wy-

chowawczego:

1) w kazdym czasie - za zgodg pracodawcy,

2) po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy
- najpdzniej na 30 dni przed terminem za-
mierzonego podjecia pracy.

Art. 186*. [Dopuszczenie do pracy]
Pracodawca dopuszcza pracownika po za-
konczeniu urlopu wychowawczego do pracy

[art. 186%-1867] USTAWA KODEKS PRACY

na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie
jest to mozliwe, na stanowisku réwnorzednym
z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub
na innym stanowisku odpowiadajacym jego
kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodze-
niem nie nizszym od wynagrodzenia za prace
przystugujacego pracownikowi w dniu podje-
cia pracy na stanowisku zajmowanym przed
tym urlopem.

Art. 186°. [Wliczanie urlopu do okresu zatrud-
nienia]

Okres urlopu wychowawczego, w dniu jego
zakonczenia, wlicza sie do okresu zatrudnienia,
od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze.

Art. 1868, [Delegacia]

Minister wtasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzadzenia, szczegdtowe wa-
runki udzielania urlopu wychowawczego,
w tym forme i termin zfozenia wniosku w spra-
wie udzielenia urlopu, biorac pod uwage wy-
magania dotyczace zapewnienia normalnego
toku pracy w zaktfadzie pracy, oraz dodatkowe
wymagania dotyczace wniosku o udzielenie
urlopu wychowawczego, w przypadkach okre-
Slonych w art. 186 § 21i 3.

Art. 1867. [Obnizenie wymiaru czasu pracy]

§ 1. Pracownik uprawniony do urlopu wy-
chowawczego moze ztozyé pracodawcy pi-
semny wniosek o obnizenie jego wymiaru cza-
su pracy do wymiaru nie nizszego niz potowa
petnego wymiaru czasu pracy w okresie,
w ktérym mogtby korzysta¢ z takiego urlopu.
Pracodawca jest obowigzany uwzglednié
whniosek pracownika.

§ 2. Wniosek, o ktérym mowa w § 1, sktada
sie na dwa tygodnie przed rozpoczeciem wy-
konywania pracy w obnizonym wymiarze cza-
su pracy. Jezeli wniosek zostat ztozony bez za-
chowania terminu, pracodawca obniza wymiar
czasu pracy nie pézniej niz z dniem uptywu
dwadch tygodni od dnia ztozenia wniosku.
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DZIAL VIII - KOMENTARZ [art. 176-189"]

Art. 1868. [Ochrona przed zwolnieniem]

§ 1. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani
rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia zto-
zenia przez pracownika uprawnionego do urlo-
pu wychowawczego wniosku o obnizenie wy-
miaru czasu pracy do dnia powrotu do nieobni-
z0nego wymiaru czasu pracy, nie dfuzej jednak
niz przez faczny okres 12 miesigcy. Rozwigzanie
przez pracodawce umowy w tym czasie jest do-
puszczalne tylko w razie ogtoszenia upadtosci
lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodzg
przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy
0 prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

§ 2. Przepis art. 186" § 2 stosuje sie odpo-
wiednio.

Art. 187. [Przerwy na karmienie]

§ 1. Pracownica karmigca dziecko piersig ma
prawo do dwoch poétgodzinnych przerw w pra-
¢y wliczanych do czasu pracy. Pracownica kar-
migca wiecej niz jedno dziecko ma prawo do
dwoch przerw w pracy, po 45 minut kazda.
Przerwy na karmienie moga by¢é na wniosek
pracownicy udzielane tacznie.

§ 2. Pracownicy zatrudnionej przez czas krét-
szy niz 4 godziny dziennie przerwy na karmie-
nie nie przystuguja. Jezeli czas pracy pracowni-
cy nie przekracza 6 godzin dziennie, przystugu-
je jej jedna przerwa na karmienie.

Art. 188. [Zwolnienie na opieke]

Pracownikowi wychowujacemu przynajmniej
jedno dziecko w wieku do 14 lat przystuguje
w ciagu roku kalendarzowego zwolnienie od
pracy na 2 dni, z zachowaniem prawa do wyna-
grodzenia.

Art. 189. [Zasitek opiekuriczy]

Prawo do zasitku za czas nieobecnosci
w pracy z powodu konieczno$ci sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem regulujg odreb-
ne przepisy.

Art. 189", [Uprawnienia rodzicéw lub opiekunéw]

Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie dziecka sg
zatrudnieni, z uprawnien okreslonych w art. 148
pkt 3, art. 178 § 2, art. 182" § 1, art. 186 § 12,
art. 1867 § 1 i art. 188 moze korzystaé jedno z nich.

Dziat VIII: Uprawnienia pracownikéw

KOMENTARZ

zwiazane z rodzicielstwem

Zagadnienia ogdlne

139

Uprawnienia pracownikéw zwiazane z rodzicielstwem polegaja m.in. na zakazie zatrudnia-
nia kobiet przy pracach szczegdlnie uciazliwych i szkodliwych dla ich zdrowia oraz na szcze-
gdlnej ochronie stosunku pracy tych pracownikéw (zaréwno kobiet, jak i mezczyzn).

Taka szczegélna ochrona obejmuje wytacznie pracownikéw wykonujacych prace w ramach
stosunku pracy. Nie dotyczy ona 0séb zatrudnionych na podstawie innych uméw, np. umo-
wy zlecenia czy o dzieto. Przepisy Kodeksu pracy regulujace uprawnienia rodzicielskie pracow-
nikéw maja charakter bezwzglednie obowiazujacy i nie moga by¢ wytaczone przez umowe
stron.

Zakaz zatrudniania kobiet przy pracach szczegélnie uciazliwych
i szkodliwych dla zdrowia

Kwestie te reguluja przepisy rozporzadzenia Rady Ministréw z 10 wrzednia 1996 r. w sprawie wyka-
zu prac szczegdlnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz.U. Nr 114, poz. 545 ze zm.).
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1 40 [art. 176-189"] USTAWA KODEKS PRACY

Najczesciej wystepujace w praktyce prace wzbronione kobietom mozna usystematyzowad
w nastepujacy sposéb:

Kobiety objete ochrona Rodzaj prac wzbronionych
1 2
Wszystkie kobiety Prace pod ziemig we wszystkich kopalniach, z wyjatkiem
pracy:

1) na stanowiskach kierowniczych, niewymagajacej statego
przebywania pod ziemia i wykonywania pracy fizycznej,

2) w stuzbie zdrowia,

3) w okresie studiéw, w ramach szkolenia zawodowego,

4) wykonywanej dorywczo i niewymagajacej pracy fizycznej.

Wszystkie kobiety, Wszystkie prace, przy ktérych najwyzsze wartosci obciazenia
z wyjatkiem kobiet pracg fizyczna, mierzone wydatkiem energetycznym netto

w okresie ciazy na wykonanie pracy, przekraczaja 5000 kJ na zmiane

i w okresie karmienia, robocza, a przy pracy dorywczej - 20 kJ/min.

dla ktérych ustalono

o Reczne podnoszenie i przenoszenie ciezaréw o masie
bardziej rygorystyczne

przekraczajace;j:

normy 1) 12 kg - przy pracy stafej,
2) 20 kg - przy pracy dorywczej (do 4 razy na godzine w cza-
sie zmiany roboczej).
Reczna obstuga elementéw urzadzen (dZwigni, korb, két
sterowniczych itp.), przy ktdérej wymagane jest uzycie sity
przekraczajacej:
1) 50 N - przy pracy statej,
2) 100 N - przy pracy dorywczej (do 4 razy na godzine
w czasie zmiany roboczej).
Nozna obstuga elementéw urzadzer (pedatéw, przyciskéw
itp.), przy ktérej wymagane jest uzycie sity przekraczajacej:
1) 120 N - przy pracy statej,
2) 200 N - przy pracy dorywczej (do 4 razy na godzine
w czasie zmiany roboczej).
Kobiety w cigzy Prace w warunkach narazenia na hatas, ktérego:

1) poziom ekspozycji odniesiony do 8-godzinnego dobowego
lub do przecietnego tygodniowego, okreslonego w Kodeksie
pracy, wymiaru czasu pracy przekracza wartos¢ 65 dB,

2) szczytowy poziom dzwieku C przekracza warto$¢ 130 dB,

3) maksymalny poziom dzwieku A przekracza wartos¢ 110 dB.

Prace w warunkach narazenia na drgania dziatajace na

organizm przez koriczyny gérne, ktérych:

1) wartos¢ sumy wektorowej skutecznych, wazonych
czestotliwosciowo przyspieszeni drgan wyznaczonych dla
trzech sktadowych kierunkowych X, Y, Z, przy 8-godzinnym
dziataniu drgan na organizm, przekracza 1 m/s?,
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DZIAL VIII - KOMENTARZ [art. 176-189"] 1 41

1 2

2) maksymalna warto$¢ sumy wektorowej skutecznych, wazo-
nych czestotliwosciowo przyspieszeri drgar wyznaczonych
dla trzech sktadowych kierunkowych X, Y, Z, dla ekspozycji
trwajacych 30 minut i krétszych, przekracza 4 m/s2.

Wszystkie prace w warunkach narazenia na drgania o ogél-
nym oddziatywaniu na organizm cztowieka.

Prace w warunkach narazenia na promieniowanie jonizujace
okreslonych w przepisach prawa atomowego.

Prace przy obstudze monitoréw ekranowych - powyzej 4 go-
dzin na dobe.

Praca na wysokosci - poza statymi galeriami, pomostami,
podestami i innymi statymi podwyzszeniami, posiadajgcymi
petne zabezpieczenie przed upadkiem.

Prace w wykopach oraz w zbiornikach otwartych.

Kobiety w cigzy Wszystkie prace, przy ktérych najwyzsze wartosci obciazenia
i w okresie karmienia praca fizyczna, mierzone wydatkiem energetycznym netto na
wykonanie pracy, przekraczaja 2900 k] na zmiane robocza.

Prace przy recznym podnoszeniu i przenoszeniu ciezaréw po

powierzchni ptaskiej:

1) 3 kg - przy pracy statej,

2) 5 kg - przy pracy dorywczej.

Prace przy recznym przenoszeniu pod gére (po pochylniach,

schodach itp.):

1) 2 kg - przy pracy statej,

2) 3,75 kg - przy pracy dorywcze,.

Prace w pozycji stojacej facznie ponad 3 godziny w czasie

zmiany roboczej.

Prace w pozycji wymuszonej (np. na kleczkach, w pochyleniu).

Prace w srodowisku, w ktérym wystepuja nagte zmiany tem-

peratury powietrza w zakresie przekraczajacym 15°C.

Prace w wymuszonym rytmie pracy (np. przy tasmie).

Prace w kontakcie ze szkodliwymi czynnikami biologicznymi,

takie jak:

1) prace stwarzajace ryzyko zakazenia: wirusem zapalenia
watroby typu B, wirusem ospy wietrznej i pdtpasca, wiru-
sem rézyczki, wirusem HIV, wirusem cytomegalii, patecz-
ka listeriozy, toksoplazmoza,

2) prace przy obstudze zwierzat dotknietych chorobami

zakaznymi i inwazyjnymi.

. W .
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1 42 [art. 176-189"] USTAWA KODEKS PRACY

Ochrona stosunku pracy kobiet w ciazy

Zakaz wypowiadania i rozwigzywania umowy o prace z pracownica w ciazy
Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwiaza¢ umowy o prace z pracownica:
B w okresie cigzy,
B w okresie urlopu macierzyriskiego,
chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy
i reprezentujaca pracownice zaktadowa organizacja zwiazkowa wyrazita na to zgode (art. 177

§ 1 Kodeksu pracy).

Musi zatem zaistnie¢ jedna z przyczyn okreslonych w art. 52 Kodeksu pracy umozliwiajaca
pracodawcy rozwiazanie z pracownikiem umowy o prace dyscyplinarnie. Ponadto dodatko-
wym elementem ochronnym jest koniecznos¢ wyrazenia zgody na takie rozwiazanie przez or-
ganizacje zwiazkowa reprezentujaca pracownice. Nie wystarczy zatem w tym przypadku sama
konsultacja zwiazkowa pracodawcy.

Jezeli u danego pracodawcy nie dziataja zwiazki zawodowe, pracodawca nie ma mozliwosci
uzyskania ich zgody na zwolnienie pracownicy w ciazy, a zatem decyzje o rozwigzaniu umowy
podejmuje wéwczas samodzielnie.

Pracownicy w ciazy przystuguje ochrona nawet wdwczas, gdy zajdzie w ciaze w trakcie
okresu wypowiedzenia. Nie mozna wtedy wypowiedzie¢ pracownicy umowy, nie mozna
réwniez jej rozwiazac. Pracodawca powinien zatem anulowaé wypowiedzenie. W przypad-
ku gdy nastapi juz rozwiazanie przez pracodawce umowy z pracownica za wypowiedzeniem,
a nastepnie okaze sie, ze w trakcie trwania umowy pracownica byta w ciazy, pracodawca
bedzie musiat przywrdcic¢ pracownice do pracy, oczywiscie pod warunkiem, ze bedzie tym
zainteresowana.

Takie stanowisko potwierdza réwniez orzecznictwo Sadu Najwyzszego (wyrok z 2 czerwca
1995 r., | PRN 23/95, OSNP 1995/22/276).

WAZNE!
Zakaz wypowiadania umowy o prace pracownicy w ciazy dotyczy zaré6wno wypowiedze-
nia definitywnego, jak i wypowiedzenia zmieniajacego.

Nie oznacza to jednak, ze w takiej sytuacji jest zakaz zmiany tresci stosunku pracy za poro-
zumieniem stron. Jest to dopuszczalne w kazdym przypadku.

Wyjatki od zakazu wypowiadania umoéw pracownicom w ciazy

Zakaz wypowiadania umowy pracownicy w cigzy nie dotyczy uméw o prace zawartych na
okres prébny nieprzekraczajacy 1 miesigca. W sytuacji gdy pracownice w cigzy wiaze taka
umowa o prace, pracodawca bedzie miat prawo wypowiedzenia jej takiej umowy bez wzgledu
na to, w ktérym miesigcu ciazy jest kobieta.

Rozwiazanie przez pracodawce umowy o prace za wypowiedzeniem w okresie cigzy lub urlo-
pu macierzyriskiego w innym przypadku moze nastapic tylko w razie ogtoszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy.

W takiej sytuacji pracodawca jest zobowiazany uzgodnic z reprezentujaca pracownice zakta-
dowa organizacja zwiazkowa termin rozwigzania umowy o prace.
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Upadtos¢ lub likwidacja musi w omawianym przypadku dotyczy¢ catosci zaktadu pracy,
a nie tylko np. wydzielonej czesci firmy.

Obowiazek przedtuzania uméw terminowych

Umowa terminowa o prace (na czas okreslony, na czas wykonania okreslonej pracy, na
okres prébny przekraczajacy 1 miesiac), ktéra ulegtaby rozwigzaniu po uptywie 3. miesiaca
ciazy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Dzieri porodu jest wiec ostatnim dniem zatrudnie-
nia pracownicy, a taka umowa o prace ulega w tym dniu rozwiazaniu. Jezeli okreslony w kté-
rejkolwiek zww. uméw o prace termin koricowy trwania umowy przypada w okresie ciazy pra-
cownicy, jednak przed uptywem 3. miesigca tej ciazy, umowa taka ulegnie rozwigzaniu w ter-
minie w niej okreslonym.

Pracownica jest zatrudniona na czas okreslony do 31 stycznia 2011 r. Na dzier roz-
wigzania umowy bedzie w 2. miesigcu cigzy. W takiej sytuacji umowa nie ulega przedfuzeniu
i rozwigze sie z uptywem terminu. Inaczej byfoby, gdyby okazafo sie, ze pracownica 31 stycznia
jest w 4. miesigcu cigzy. Wéwczas pracodawca powinien przedfuzy¢ jej umowe do dnia porodu.

Przebieg ciazy jest liczony w miesigcach ksiezycowych. Natomiast 1 miesiac ksiezycowy od-
powiada 4 tygodniom ciazy, czyli 28 dniom. Taki sposéb liczenia cigzy uznat za wtasciwy Sad
Najwyzszy w wyroku z 5 grudnia 2002 r. (I PK 33/02, OSNP 2004/12/204). Przepisy prawa
pracy nie okreslaja bowiem sposobu i metody obliczania miesiecy cigzy. Uptyw 3. miesiaca
ciazy bedzie zatem koricem jej 12. tygodnia, czyli zakoriczy sie 84. dnia ciazy.

W przypadku przedtuzenia umowy terminowej do dnia porodu pracodawca nie musi zawie-
ra¢ z pracownica kolejnej umowy o prace ani sporzadzac aneksu do umowy przedtuzajacego
czas jej trwania. Dotychczasowa umowa obowiazuje nadal bez koniecznosci potwierdzania
tego na pismie.

Pracownica nadal jest zatrudniona na podstawie warunkéw ustalonych w umowie na czas
okreslony. Jezeli pracodawca zawrze z pracownicg w takiej sytuacji nowa umowe, bedzie ona
traktowana jak kolejna umowa na czas okreslony. Tak samo bedzie w przypadku sporzadze-
nia aneksu wydtuzajacego czas trwania umowy.

Pracodawca nie ma obowiazku przedtuzenia do dnia porodu umowy o prace na czas okre-
Slony zawartej w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy. W dalszym ciagu obowiazuje jednak zakaz wypowiadania i rozwigzywania takiej
umowy przez pracodawce.

Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem

Kobieta w ciazy

Pracownicy w ciazy nie wolno zatrudnia¢:
B w godzinach nadliczbowych,
B w porze nocnej.
Ponadto bez jej zgody nie mozna:
W delegowac jej poza state miejsce pracy,
W zatrudniac w systemie przerywanego czasu pracy.
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Pracodawca zatrudniajacy pracownice w porze nocnej jest zobowiazany na okres jej ciazy
zmieni¢ rozktad czasu pracy w sposéb umozliwiajacy wykonywanie pracy poza porg nocna,
a jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe, przenies¢ pracownice do innej pracy, ktérej wykony-
wanie nie wymaga pracy w porze nocnej.

Gdyby pracodawca nie miat takiej mozliwosci, jest zobowiazany zwolni¢ pracownice na nie-
zbedny czas z obowiazku $wiadczenia pracy. Za czas niewykonywnia przez pracownice pracy
jest zobowiazany wyptacac jej wynagrodzenie za prace.

Czas pracy pracownicy w cigzy nie moze przekraczac 8 godzin na dobe (art. 148 Kodeksu
pracy). Nawet zatrudnianie pracownicy w réwnowaznym systemie czasu pracy bedzie w ta-
kim przypadku zobowiazywato pracodawce do ustalenia jej rozktadu czasu pracy tak, aby
praca w zadnym z dni nie przekraczata 8 godzin. Praca takiej pracownicy w systemie réw-
nowaznym straci wiec sens.

Pracownica jest zatrudniona na petny etat w systemie rownowaznym czasu pracy,
w ktérym norma dobowa jest wydiuzana do 12 godzin. Pracownica ta przedstawita pracodaw-
cy zaswiadczenie stwierdzajace, ze jest w ciazy. W takim przypadku pracodawca nie moze wy-
dtuzac jej czasu pracy do 12 godzin na dobe. Aby wypracowac¢ obowigzujgcy wymiar czasu
pracy, pracownica powinna pracowac przecietnie przez 5 dni w tygodniu po 8 godzin. Zmniej-
szenie bowiem w niektore dni czasu pracy ponizej 8 godzin (co jest dopuszczalne w systemie
réwnowaznym) spowoduje, Ze pracownica nie wypracuje obowigzujgcego jg wymiaru godzin
w danym okresie rozliczeniowym. Pracownica wigc faktycznie po zajsciu w cigze bedzie pra-
cowafa w systemie podstawowym czasu pracy.

Pracodawca jest zobowiazany udziela¢ pracownicy ciezarnej zwolnieri od pracy na zalecone
przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwiazku z ciaza, jezeli badania te nie mo-
ga by¢ przeprowadzone poza godzinami pracy. Za czas nieobecnosci w pracy z tego powodu
pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Pracownica karmiaca dziecko piersia

Pracownica karmiaca dziecko piersia ma prawo do 2 przerw w pracy po 30 minut wlicza-
nych do czasu pracy. Natomiast pracownica karmiaca wiecej niz jedno dziecko ma prawo do
2 przerw w pracy po 45 minut kazda. Przerwy na karmienie moga by¢ udzielane pracownicy
tacznie na jej wniosek.

Jezeli pracownica pracuje ponizej 4 godzin dziennie, przerwy na karmienie w ogdle jej nie
przystuguja. Gdy pracownica pracuje co najmniej 4 godziny dziennie, ale nie wiecej niz 6 go-
dzin, przystuguje jej tylko jedna przerwa na karmienie. Pracownica pracujaca wiecej niz 6 go-
dzin na dobe ma prawo do dwéch przerw na karmienie.

Pracownica karmigca dziecko piersig pracuje w systemie réwnowaznym czasu
pracy na 1/2 etatu. W tygodniu pracuje w ten sposdb, ze w poniedziatek ma 3 godziny pracy,
we wtorek 7 godzin, w Srode i czwartek pracuje po 5 godzin, a pigtek ma wolny. W takiej sy-
tuacji w poniedziatek nie przystuguje jej przerwa na karmienie dziecka, we wtorek ma prawo
do 2 przerw po 30 minut, a w Srode i czwartek ma prawo do jednej 30-minutowej przerwy na
karmienie dziecka.
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Pracownicy wychowujacy dziecko w wieku do 4 lat

Pracownika opiekujacego sie dzieckiem w wieku do 4 lat nie wolno bez jego zgody:
B zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych,
W zatrudniac w porze nocnej,
B delegowad poza state miejsce pracy,
W zatrudniac w systemie przerywanego czasu pracy.

Pracownik wychowujacy dziecko w wieku do ukoriczenia 4 lat moze wyrazi¢ zgode na rezy-
gnacje z ww. uprawnieri. Moze to uczyni¢ co do niektérych z nich lub do wszystkich tacznie.
Moze réwniez wyrazi¢ zgode czasowa albo tylko na konkretna delegacje lub prace w porze
nocnej tylko w okreslonych dniach.

Pracownik wychowujacy przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat

Pracownikowi wychowujacemu dziecko w wieku do ukoriczenia 14 lat przystuguje zwolnie-
nie na 2 dni od pracy w ciagu roku kalendarzowego, z zachowaniem prawa do wynagrodze-
nia. Pracownik nie musi uzasadnia¢ przyczyny korzystania z takiego zwolnienia. Bez wzgledu
na liczbe dzieci w wieku do 14 lat, ktére pracownik wychowuje, zwolnienie przystuguje wytacz-
nie na 2 dni w kazdym roku kalendarzowym.

Prawo do takiego zwolnienia wygasa w dniu ukoriczenia przez dziecko 14 lat, a nie na ko-
niec roku kalendarzowego, w ktérym dziecko ukoriczyto 14 lat.

Prawo do 2 dni opieki nad zdrowym dzieckiem w wieku do 14 lat przystuguje pracowniko-
wi bez wzgledu na wymiar czasu pracy, w jakim pracownik jest zatrudniony, oraz bez wzgledu
na liczbe pracodawcdéw, u ktérych réwnoczesnie pozostaje w stosunku pracy.

Pracownica wychowujgca dziecko w wieku 6 lat jest jednoczesnie zatrudniona
u 2 pracodawcdw w wymiarze 1/2 etatu u kazdego z nich. W obu zaktfadach pracy pracownica
zfozyta do akt osobowych oswiadczenie, ze bedzie korzystata z uprawnieri wynikajacych z art.
188 Kodeksu pracy, tj. z 2 dni opieki nad dzieckiem w wieku do 14 lat. Zatem zaréwno jeden,
jak i drugi pracodawca jest zobowigzany do udzielenia pracownicy 2 dni takiego zwolnienia
w roku kalendarzowym. Nie ma przy tym znaczenia, czy pracownica bedzie korzystata jedno-
czesnie w tym samym czasie z tego zwolnienia u obu pracodawcow czy w réznych dniach.

Uprawnienia zwiazane z rodzicielstwem przystugujace pracownikowi — ojcu
(opiekunowi)
Pracownikowi - ojcu dziecka przystuguja nastepujace uprawnienia z tytutu rodzicielstwa:

B prawo do urlopu wychowawczego,

W zakaz zatrudniania bez jego zgody: powyzej 8 godzin na dobe, w godzinach nadliczbowych,
W porze nocnej, w przerywanym systemie czasu pracy, a takze delegowania poza state miej-
sce pracy w przypadku sprawowania przez pracownika - ojca opieki nad dzieckiem w wie-
ku do lat 4,

W prawo do zwolnienia od pracy na 2 dni w ciagu roku z zachowaniem prawa do wynagro-
dzenia w przypadku wychowywania przynajmniej jednego dziecka w wieku do 14 lat;
uprawnienie to przystuguje nawet wéwczas, gdy matka dziecka jest bezrobotna, przebywa
na urlopie macierzyriskim, wychowawczym lub bezptatnym,
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M prawo do urlopu macierzyriskiego pod warunkiem, ze matka wykorzysta po porodzie co
najmniej 14 tygodni takiego urlopu; pracownikowi - ojcu przystuguje wéwczas pozostata
cze$¢ niewykorzystanego urlopu.

Urlop macierzynski

Od 1 stycznia 2009 r. pracownicy przystuguje urlop macierzyriski w wymiarze:
W 20 tygodni przy pierwszym porodzie,
W 31 tygodni przy urodzeniu dwojga dzieci przy jednym porodzie,
W 33 tygodni przy urodzeniu trojga dzieci przy jednym porodzie,
W 35 tygodni przy urodzeniu czworga dzieci przy jednym porodzie,
W 37 tygodni przy urodzeniu pieciorga i wiecej dzieci przy jednym porodzie.

Wymiar urlopu macierzyriskiego wynosi 20 tygodni bez wzgledu na to, czy pracownica uro-
dzita pierwsze czy kolejne dziecko. Kazdy kolejny poréd jednego dziecka bedzie uprawniat pra-
cownice kazdorazowo do 20 tygodni urlopu macierzyriskiego.

Mozliwos¢ skorzystania z urlopu macierzyriskiego ma pracownik - ojciec, jezeli pracownica
uprawniona do takiego urlopu wymaga opieki szpitalnej ze wzgledu na stan zdrowia. Warun-
kami skorzystania z takiego urlopu przez ojca sa:

W wykorzystanie przez pracownice co najmniej 8 tygodni urlopu macierzyriskiego po poro-
dzie,

M stan zdrowia matki wymagajacy opieki szpitalnej i uniemozliwiajacy jej sprawowanie osobi-
stej opieki nad dzieckiem,

W posiadanie przez ojca dziecka statusu pracownika, a wiec zatrudnienie na podstawie sto-
sunku pracy.

Korzystanie z urlopu macierzyriskiego przez ojca obniza wéwczas wymiar urlopu nalezny
matce. taczny wymiar urlopu macierzyriskiego obojga rodzicéw nie moze by¢ bowiem wyzszy
od ogdlnie obowigzujacego w danym przypadku wymiaru.

Pracownica wykorzystata 2 tygodnie urlopu macierzyriskiego przed datg porodu. Po
porodzie wykorzystata kolejne 6 tygodni urlopu macierzyriskiego. W zwigzku z tym, Ze wymaga-
fa opieki szpitalnej, maz pracownicy zwrdcit sie do zakfadu z wnioskiem o udzielenie mu 2 tygo-
dni urlopu macierzyriskiego na podstawie nowych przepiséw. Jednak taki urlop nie bedzie mdgt
by¢ pracownikowi udzielony, poniewaz pracownica wykorzystata po porodzie jedynie 6 tygodni
macierzyriskiego, a nie 8 tygodni. 2 tygodnie udzielone pracownicy przed porodem nie bedg mo-
gly by¢ bowiem zaliczone do wymaganego przepisami 8-tygodniowego okresu.

Pierwszym dniem urlopu macierzyriskiego jest dzieri urodzenia dziecka, chyba ze kobieta ko-
rzystafa z takiego urlopu przed porodem. Pracownica moze bowiem skorzystac z co najmnie;
2 tygodni urlopu macierzyriskiego przed przewidywanym porodem.

Pracownica wystgpifa przed przewidywanym porodem o 4 tygodnie urlopu macie-
rzynskiego. Jej postepowanie jest prawidfowe, poniewaz przed porodem pracownica moze
skorzysta¢ minimum z 2 tygodni takiego urlopu. Jezeli o urlop macierzyriski pracownica wy-
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stapitaby na tydzien przed przewidywanym dniem porodu, to pracodawca ma prawo odmdwic
wykorzystania przez nig takiego urlopu.

Obowiazujaca od 1 stycznia 2009 r. nowelizacja Kodeksu pracy wprowadzita réwniez do-
datkowy urlop macierzyriski. Z takiego urlopu mozna skorzysta¢ od 1 stycznia 2010 r., ponie-
waz wéwczas weszly w zycie przepisy o dodatkowych urlopach macierzyriskich. Dodatkowy
urlop macierzyriski to fakultatywny urlop, z ktérego moze skorzysta¢ pracownik bezposred-
nio po wykorzystaniu urlopu macierzyriskiego przystugujacego na ogdlnych zasadach. Wy-
miar przystugujacego urlopu dodatkowego wynosi:

B do 6 tygodni - w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie,
W do 8 tygodni - w przypadku urodzenia dwojga i wiecej dzieci przy jednym porodzie.

Nie od razu jednak uprawniony pracownik bedzie miat prawo do skorzystania z tego urlo-
pu w petnym wymiarze zaktadanym przez Kodeks pracy.

Etapy wchodzenia w zycie przepiséw o dodatkowych urlopach macierzyriskich

Maksymalny wymiar dodatkowego urlopu macierzyriskiego
Przystuguje z tytutu ; :

2010 r. 12011 r. 2012 r.12013 r.
urodzenia 1 dziecka do 2 tygodni do 4 tygodni
urodzenia 2 lub wiecej dzieci
przy jednym porodzie do 3 tygodni do 6 tygodni

Od 1 stycznia 2014 r. pracownicy beda mie¢ prawo do dodatkowego urlopu macierzyriskie-
go w petnym okreslonym w przepisach wymiarze, tj. 6 lub 8 tygodni.

Pracownik, ktéry chce skorzystac z dodatkowego urlopu macierzyriskiego, musi wystapic¢ do
pracodawcy z pisemnym wnioskiem w tym zakresie na co najmniej 7 dni przed data rozpocze-
cia tego urlopu. Dodatkowy urlop macierzyriski moze by¢ udzielony pracownikowi jednorazo-
wo na okres tygodnia lub jego wielokrotnosci bezposrednio po zakoriczeniu korzystania przez
pracownice z podstawowego urlopu macierzyrskiego.

Pracownica wystapifa do pracodawcy z wnioskiem o udzielenie dodatkowego urlopu
macierzyriskiego w wymiarze 1 tygodnia od 15 stycznia 2011 r., tj. bezposrednio po zakoriczeniu
przez nig korzystania z podstawowego urlopu macierzyriskiego. Pracownica 18 stycznia,
tj. w trakcie korzystania z dodatkowego urlopu macierzyriskiego, zfoZyta pracodawcy wniosek
0 udzielenie jej pozostafego, przystugujacego w 2011 r., tygodnia dodatkowego urlopu macie-
rzyriskiego jako kontynuacje urlopu, na ktérym przebywa. Pracodawca odmdwit wydfuzenia pra-
cownicy dodatkowego urlopu macierzyriskiego o kolejny tydzieri. Pracodawca miaf racje, gdyz ta-
ki dodatkowy urlop moze by¢ udzielony wytacznie jeden raz, co pracodawca juz uczynit udziela-
Jjac pracownicy dodatkowego tygodnia urlopu macierzyriskiego od 15 stycznia. Ponadto wniosek
pracownicy nie spetniat dodatkowego warunku w zakresie terminu, w jakim naleZy do pracodaw-
cy wystapic z takim wnioskiem. Whiosek z 18 stycznia 2011 r. zostat bowiem ztoZzony pracodaw-
¢y na 4 dni przed zakoriczeniem przez pracownice dodatkowego urlopu macierzyriskiego.
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Prawo do dodatkowego urlopu macierzyriskiego ma réwniez pracownik - ojciec wychowu-
jacy dziecko. Prawo to uzyska zaréwno wdwczas, gdy pracownica wykorzysta caty przystugu-
jacy jej podstawowy urlop macierzyriski, jak tez gdy po wykorzystaniu co najmniej 14 tygodni
podstawowego urlopu macierzyriskiego po porodzie zrezygnuje z czesci tego urlopu na rzecz
pracownika - ojca wychowujacego dziecko.

Pracownik - ojciec sktadajac wniosek o udzielenie mu dodatkowego urlopu macierzyriskie-
go musi wskaza¢ w nim termin zakoriczenia urlopu macierzyriskiego przez pracownice.

Od 1 stycznia 2009 r. zmienity sie réwniez wymiary urlopéw na warunkach urlopéw macie-
rzyriskich dla pracownika, ktéry przyjat dziecko na wychowanie i wystapit do sadu opiekuri-
czego z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie przysposobienia dziecka lub ktdry
przyjat dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjatkiem rodziny zastepczej zawo-
dowej niespokrewnionej z dzieckiem.

Wymiary urlopu na warunkach urlopéw macierzyriskich

Wymiar urlopu na warunkach urlopu Liczba jednoczesnie
macierzyriskiego przyjetych dzieci
20 tygodni 1
31 tygodni 2
33 tygodni 3
35 tygodni 4
37 tygodni 5 i wiecej

Od 1 stycznia 2010 r. pracownikom przyjmujacym dziecko na wychowanie réwniez przystu-
guje prawo do dodatkowych urlopéw na warunkach urlopédw macierzyriskich.

Wymiary dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego w poszczegélnych latach

Warunki uprawniajace do urlopu

. Hs 201012011 | 201212013 2014
na warunkach urlopu macierzyriskiego

Dziecko do ukoriczenia | jedno dziecko do 2 tygodni | do 4 tygodni | do 6 tygodni
7. roku zycia, przyjete

aw przypadku dziecka,| na wychowanie
wobec ktdérego podjeto| wiecej niz jedno
decyzje o odroczeniu dziecko przyjete
obowiazku szkolnego, | jednoczesnie
do ukoriczenia przez na wychowanie do 3 tygodni | do 6 tygodni | do 8 tygodni
nie 10. roku Zycia

Gdy przyjete dziecko koriczy 7. rok zycia,
a w przypadku dziecka, wobec ktérego

podjeto decyzje o odroczeniu obowiazku
szkolnego, 10. rok Zycia, w czasie urlopu
na warunkach urlopu macierzyriskiego 1 tydzied | do 2 tygodni |do 3 tygodni
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Zasady udzielania dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego beda takie
same, jak dodatkowego urlopu macierzyriskiego (przez odpowiednie stosowanie przepiséw
dotyczacych dodatkowego urlopu macierzyriskiego).

Urlop ojcowski

Nowelizacja Kodeksu pracy wprowadzita od 1 stycznia 2010 r. prawo pracownika - ojca wy-
chowujacego dziecko do urlopu ojcowskiego w wymiarze 1 tygodnia, z ktérego moze on sko-
rzystac przed ukoriczeniem przez dziecko 12 miesiecy zycia. Urlop ten nie musi by¢ wykorzy-
stywany bezposdrednio po urlopie macierzyriskim lub dodatkowym urlopie macierzyriskim.
Urlop ojcowski od 1 stycznia 2012 r. bedzie przystugiwat pracownikom - ojcom w petnym 2-
tygodniowym wymiarze.

Warunkiem otrzymania urlopu ojcowskiego jest wystapienie przez pracownika - ojca z pi-
semnym wnioskiem w tej sprawie na co najmniej 7 dni przed datg rozpoczecia korzystania
z tego urlopu. Po spetnieniu warunkéw formalnych pracodawca ma obowiazek udzieli¢ tego
urlopu pracownikowi - ojcu.

Od 1 stycznia 2011 r. wydtuzono czas, w jakim z urlopu ojcowskiego moze skorzystac ojciec adopcyj-
ny. Ojciec adopcyjny po zmianie przepiséw moze skorzystac z urlopu ojcowskiego nie tylko, tak jak do-
tychczas, do ukoriczenia przez dziecko 12 miesiecy. Po nowelizacji przepisow pracownik — ojciec wycho-
wujqcy dziecko ma prawo do urlopu ojcowskiego, nie dtuzej jednak niz do uptywu 12 miesiecy od dnia
uprawomocnienia sie postanowienia sqdu orzekajgcego przysposobienie i nie dtuzej niz do ukoriczenia
przez dziecko 7. roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktdrego podjeto decyzje o odroczeniu obo-
wigzku szkolnego, nie dtuzej niz do ukoriczenia przez nie 10. roku zycia. Wymiar urlopu ojcowskiego
w takim przypadku wynosi 1 tydzied w 2011 r., a od 1 stycznia 2012 r. 2 tygodnie. Nowych przepisow
nie nalezy stosowac do ojcow adopcyjnych, ktdrzy skorzystali z urlopu ojcowskiego na dane dziecko
przed wejsciem w zycie nowelizacji.

Pracownik — ojciec wychowujqcy dziecko, korzystajgcy 1 stycznia 2012 r. z urlopu ojcowskiego
w wymiarze 1 tygodnia, bedzie miat prawo do czesci urlopu w wymiarze odpowiadajgcym réznicy
miedzy podwyzszonym a dotychczasowym wymiarem urlopu ojcowskiego, tj. do dodatkowego tygo-
dnia. Dodatkowy tydzieri urlopu nalezy udzieli¢ pracownikowi bezposrednio po zakoriczeniu pierw-
szego tygodnia takiego urlopu. Z pisemnym wnioskiem o udzielenie dodatkowego tygodnia urlopu
pracownik powinien wystqpic w terminie nie krotszym niz 3 dni przed rozpoczeciem korzystania z te-
go urlopu.

Wymiary urlopu ojcowskiego obowiazujace w poszczegélnych latach:

2010r. i 2011 r. prawo do 1 tygodnia urlopu ojcowskiego

Od 2012 r. prawo do 2 tygodni urlopu ojcowskiego

Nowe uprawnienia rodzicielskie

Od 6 stycznia 2010 r. obowiazujg zmiany do Kodeksu pracy, ktére likwiduja pewne
zréznicowanie uprawnieri pracownikéw korzystajacych z urlopéw macierzyriskich, do-
datkowych urlopéw macierzyriskich, urlopéw ojcowskich, urlopéw na warunkach urlo-
péw macierzyriskich oraz dodatkowych urlopéw na warunkach urlopéw macierzyni-
skich.

. W .
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Powyzsza nowelizacja wprowadzita nastepujace uprawnienia:

Uprawniona osoba

Dodatkowe uprawnienia

1

2

Pracownik korzystajacy z dodat-
kowego urlopu macierzyriskiego

a) zadanie pracownika o uznanie wypowiedzenia za
bezskuteczne wiaze sad, ktéry nie moze uznad te-
go zadania za niemozliwe lub niecelowe i zasadzi¢
na rzecz pracownika wytacznie odszkodowania,

b) prawo pracownika - ojca do korzystania réwniezz do-
datkowego urlopu macierzyriskiego w okresie, w kt6-
rym pracownica uprawniona do urlopu wymaga opie-
ki szpitalnej ze wzgledu na stan zdrowia, co uniemozli-
wia Jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem,

c) prawo powrotu po zakoriczeniu urlopu do pracy
na dotychczasowym, réwnorzednym lub innym
odpowiadajacym kwalifikacjom stanowisku pracy
za wyna%rodzenlem , jakie otrzymywatby, gdyby nie
korzystat z urlopu

Pracownik korzystajacy z urlopu
ojcowskiego

a) zadanie pracownika o uznanie wypowiedzenia
za bezskuteczne wiaze sad, ktéry nie moze uznad
tego zadania za niemozliwe lub niecelowe i zasadzi¢
na rzecz pracownika wytacznie odszkodowania,

b) prawo powrotu po zakoriczeniu urlopu ojcow-
skiego do pracy na dotychczasowym, réwnorzed-
nym lub innym odpowiadajacym kwalifikacjom
stanowisku pracy za wynagrodzeniem, jakie
otrzymywatby, gdyby nie korzystat z urlopu

Pracownik korzystajacy z urlopu na
warunkach urlopu macierzyriskiego

a) zadanie pracownika o uznanie wypowiedzenia
za bezskuteczne wigze sad, ktéry nie moze uznad
tego zadania za niemozliwe lub niecelowe i zasa-
dzi¢ na rzecz pracownika wytacznie odszkodowania,

b) prawo zadania przez pracownika przed sadem
uznania wypownedzenla za bezskuteczne lub przy-
wrécenia do pracy réwniez w stosunku do uméw
zawartych na czas wykonania okreslonej pracy
lub uméw na czas okreslony,

c) prawo do wynagrodzenia za caly okres pozosta-
wania bez pracy w przypadku przywrdcenia pra-
cownika przez sad do pracy, ktéremu niezgodnie
z prawem rozwiazano umowe bez wypowiedzenia
lub za wypowiedzeniem,

d) prawo do urlopu wypoczynkowego bezposrednio
po zakoriczeniu urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzyriskiego,

e) obowiazek pracodawcy do przesuniecia urlopu wy-
poczynkowego na termin pdzniejszy w przypadku
niemoznosci skorzystania z tego urlopu przez pra-
cownika z powodu korzystania z urlopu na warun-
kach urlopu macierzyriskiego,

f) obowiazek pracodawcy do udzielenia urlopu wypo-
czynkowego w terminie péZniejszym w przypadku
niewykorzystania przez pracownika czesci urlopu
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1 2

wypoczynkowego z powodu korzystania z urlopu
na warunkach urlopu macierzyriskiego,

g) zakaz wypowiadania i rozwigzywania uméw o pra-
ce na zasadach okreslonych w art. 177 Kodeksu
pracy z pracownikami w okresie urlopu na warun-
kach urlopu macierzyriskiego,

h) w razie zgonu dziecka pracownik zachowuje prawo
do urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego
przez okres 7 dni od dnia zgonu.

Pracownik korzystajacy z dodat- a) wszystkie zww. punktéw a, b, c, d, e, f, g, h, doty-
kowego urlopu na warunkach czacych pracownika korzystajacego z urlopu na wa-
urlopu macierzyriskiego runkach urlopu macierzyriskiego oraz dodatkowo

b) prawo pracownika-ojca do korzystania réwniez
z dodatkowego urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzyriskiego w okresie, w ktérym pracownica
uprawniona do urlopu wymaga opieki szpitalnej
ze wzgledu na stan zdrowia, co uniemozliwia jej
sprawowanie osobistej oplekl nad dzieckiem,

c) prawo powrotu po zakoriczeniu urlopu do pracy
na dotychczasowym, réwnorzednym lub innym od-
powiadajacym kwalifikacjom stanowisku pracy
za wynagrodzeniem, jakie otrzymywatby, gdyby
nie korzystat z urlopu.

Ponadto obowiazujaca od 6 stycznia 2010 r. nowelizacja Kodeksu pracy uszczegétowita pro-
cedure obnizania wymiaru czasu pracy pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego.
Pracownik jest obecnie zobowigzany do ztozenia pracodawcy wniosku w tym zakresie na pismie
na co najmniej 2 tygodnie przed rozpoczeciem wykonywania pracy w obnizonym wymiarze.

Warunki zatrudnienia pracownika powracajacego z urlopu

macierzynskiego

Pracodawca jest zobowiazany do dopuszczenia pracownika po zakoriczeniu urlopu macie-
rzyriskiego lub urlopu na warunkach urlopu macierzyriskiego do pracy na dotychczasowym
stanowisku. Jezeli nie jest to mozliwe, pracownik powinien zosta¢ zatrudniony na stanowisku
réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpo-
wiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym.

WAZNE!

Warunki, na jakich trzeba zatrudnié pracownika powracajacego po urlopie macierzyn-
skim, odnosza sie zaréwno do pracownicy, jak i pracownika powracajacych do pracy po
takim urlopie.

Pracownikowi powracajacemu do pracy po urlopie macierzyriskim przystuguje takie wyna-
grodzenie, jakie otrzymywatby, gdyby w tym czasie nie korzystat z urlopu. Obejmuja go wiec
wszystkie podwyzki i inne zmiany w warunkach wynagradzania, do jakich mogto doj$¢ w cza-
sie, gdy przebywat na urlopie macierzyriskim.

. W .
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Urlop wychowawczy

Pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesiecy ma prawo do urlopu wychowawczego w wymiarze
do 3 lat w celu sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem, nie dtuzej jednak niz do ukoriczenia
przez nie 4. roku Zycia. Do sze$ciomiesiecznego okresu zatrudnienia wlicza sie wszystkie poprzednie
okresy zatrudnienia. W tym przypadku liczy sie zatem ogdlny staz pracy pracownika w zyciu.

Rodzice lub opiekunowie dziecka spetniajacy warunki do korzystania z urlopu wychowaw-
czego moga jednoczesnie korzystac z takiego urlopu przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy.

Urlopu wychowawczego udziela sie na wniosek pracownika, ktéry jest dla pracodawcy wia-
zacy. Pracodawca nie moze bowiem odméwic udzielenia pracownikowi takiego urlopu.

Urlop wychowawczy moze by¢ wykorzystany najwyzej w 4 czesciach. Wykorzystanie 4 czesci
urlopu wychowawczego pozbawia pracownika mozliwosci skorzystania po raz kolejny z takie-
go urlopu, chociazby taczny okres wykorzystanego przez niego urlopu byt krétszy niz 3 lata.

Zakaz rozwiazywania i wypowiadania umowy o prace w czasie urlopu
wychowawczego

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwiaza¢ umowy o prace w okresie od dnia ztozenia

przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia zakoriczenia tego urlopu.
Rozwigzanie przez pracodawce umowy w tym czasie jest dopuszczalne tylko w nastepuja-

cych sytuacjach:

B w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy,

W gdy zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z wi-
ny pracownika,

B w przypadku zwolnier indywidualnych i grupowych z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
(uchwata Sadu Najwyzszego z 15 lutego 2006 r., Il PZP 13/05, OSNP 2006/21-22/315).

Rozwiazanie umowy z pracownikiem przebywajacym na urlopie wychowawczym jest tez do-
puszczalne na zasadzie porozumienia stron.

Podjecie pracy na urlopie wychowawczym

W czasie urlopu wychowawczego pracownik ma prawo podjac prace zarobkowa u dotych-
czasowego lub innego pracodawcy albo inng dziatalnos¢, a takze nauke lub szkolenie, jezeli
nie wyfacza to mozliwosci sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.

Pracownica przebywa na urlopie wychowawczym. W czasie tego urlopu podjeta
prace na podstawie umowy zlecenia, w ramach ktdrej wykonuje korekte dla wydawnictwa pra-
sowego. Praca ta zajmuje jej 2-3 godziny dziennie. Wykonuje ja w domu. W takim przypadku
wykonywanie pracy zarobkowej jest dozwolone, poniewaz nie dosztfo do zaprzestania osobi-
stego sprawowania opieki nad dzieckiem.

W razie ustalenia przez pracodawce, ze pracownik trwale zaprzestat sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem (np. podjat prace na petny etat u innego pracodawcy), pracodawca wzy-
wa pracownika do stawienia sie do pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie pézniej jed-
nak nizw ciggu 30 dni od dnia powziecia takiej wiadomosci i nie wczesniej niz po uptywie 3 dni
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od dnia wezwania. Takie wezwanie pracodawca moze wystosowac réwniez w razie stwierdze-
nia, ze z urlopu wychowawczego korzystajg w tym samym czasie oboje rodzice lub opiekuno-
wie dziecka, poza oczywiscie przypadkiem, w ktérym jest to dopuszczalne na okres 3 miesiecy.

Przerwanie urlopu wychowawczego

Pracownik moze zrezygnowac z urlopu wychowawczego:

B w kazdym czasie - za zgoda pracodawcy,

M po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy najpdzniej na 30 dni przed terminem zamierzo-
nego podjecia pracy.

Dopuszczenie pracownika do pracy po urlopie wychowawczym

Po powrocie z urlopu wychowawczego pracodawca jest zobowigzany do zatrudnienia pra-
cownika na dotychczas zajmowanym przez niego przed urlopem stanowisku pracy. Jezeli pra-
codawca nie ma takiej mozliwosci, musi zaproponowa¢ pracownikowi stanowisko réwno-
rzedne do poprzednio zajmowanego lub inne odpowiadajace jego kwalifikacjom zawodo-
wym. Wynagrodzenie, jakie pracodawca musi przyznac pracownikowi powracajacemu z urlo-
pu wychowawczego, nie moze by¢ nizsze od wynagrodzenia za prace przystugujacego innemu
pracownikowi wykonujacemu prace na stanowisku, ktére ten pracownik zajmowat przed
urlopem wychowawczym. Oznacza to, ze pracownik, ktéry byt zatrudniony na okreslonym
stanowisku pracy, po powrocie z urlopu wychowawczego powinien otrzymac¢ takie wynagro-
dzenie, jakie otrzymuje w dniu tego powrotu jego kolega lub kolezanka z pracy, zatrudniony/a
na zajmowanym przez niego przed urlopem lub na takim samym stanowisku pracy.

Pracownice X i Y byly zatrudnione w zakfadzie pracy na stanowisku sprzgtaczek za
wynagrodzeniem 1200 zt brutto kazda. Pracownica X po wykorzystaniu urlopu macierzyriskiego
zfozyta pracodawcy wniosek o udzielenie 3-letniego urlopu wychowawczego w celu sprawowa-
nia osobistej opieki nad dzieckiem. W czasie korzystania z urlopu wychowawczego przez pra-
cownice X, pracownica Y otrzymywata kazdego kolejnego roku pracy podwyzke wynagrodzenia
0 200 zt brutto. Ponadto w tym czasie pracodawca wprowadzit dla pracownikéw zatrudnionych
na stanowiskach sprzataczek statg premie kwartalng w wysokosci 40% wynagrodzenia. Po po-
wrocie pracownicy X z 3-letniego urlopu wychowawczego pracownica Y zarabiata na zajmowa-
nym stanowisku sprzataczki 1800 zt brutto i przystugiwata jej premia kwartalna w wysokosci 40%
wynagrodzenia. Pracodawca musi zatem zatrudni¢ pracownice X powracajgca z urlopu wycho-
wawczego na stanowisku sprzataczki lub innym réwnorzednym odpowiadajacym jej kwalifika-
cjom z wynagrodzeniem 1800 zt brutto + premia kwartalna 40% wynagrodzenia.

Moze sie jednak zdarzy¢, ze na stanowisku pracy zajmowanym przez pracownika przed urlopem
wychowawczym juz nikt nie jest zatrudniony z powodu robotyzagji lub np. zmiany profilu dziatal-
nosci zaktadu pracy. W takim przypadku pracodawca jest zobowigzany do zatrudnienia pracow-
nika powracajacego z urlopu wychowawczego na stanowisku réwnorzednym lub innym odpowia-
dajacym jego kwalifikacjom za wynagrodzeniem, jakie otrzymujg pracownicy o podobnych kwali-
fikacjach i doswiadczeniu, zatrudnieni na tych réwnorzednych lub innych stanowiskach pracy. Je-
zeli na takim stanowisku nie ma juz zatrudnionych pracownikdw, wynagrodzenie pracownika na-
lezy ustali¢ na poziomie nie nizszym od tego, jakie otrzymywat przed urlopem wychowawczym.

. W .
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[art. 190-191] USTAWA KODEKS PRACY

Obnizenie wymiaru czasu pracy zamiast urlopu wychowawczego

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze - zamiast korzystania z tego
urlopu - ztozy¢ pracodawcy wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie
nizszego niz potowa petnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktérym moégtby korzystad
z takiego urlopu. Pracodawca jest zobowiazany uwzgledni¢ wniosek pracownika w tym za-
kresie.

Pracownikom, ktérzy zdecydowali sie na skorzystanie z takiego obnizenia wymiaru czasu pracy,
zostata zapewniona ochrona w zakresie trwafosci stosunku pracy. Otéz pracodawca nie moze ta-
kiemu pracownikowi wypowiedzie¢ (réwniez dotyczy to wypowiedzenia zmieniajacego) ani roz-
wigzad¢ z nim umowy o prace do czasu powrotu przez niego do nieobnizonego wymiaru. taczny
okres takiej ochrony przed zwolnieniem z pracy nie moze trwaé dtuzej niz 12 miesiecy. W tym
okresie wypowiedzenie pracownikowi umowy jest mozliwe jedynie w przypadku ogtoszenia upa-
dtosci lub likwidacji pracodawcy, a takze w przypadku zwolnieri grupowych i indywidualnych
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Umowa w tym okresie moze by¢ réwniez rozwigzana
z pracownikiem bez wypowiedzenia w trybie dyscyplinarnym.

Pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego zfozyt pracodawcy wniosek
o obnizenie od 1 stycznia 2011 r. jego wymiaru czasu pracy do 1/2 etatu na okres do 31 grud-
nia 2011 r. Od 1 stycznia do 31 grudnia 2011 r. pracownikowi temu bedzie przystugiwata
ochrona przed zwolnieniem z pracy w zwigzku z korzystaniem z obniZenia wymiaru czasu pra-
cy. Pracodawca nie moze w tym czasie wypowiedzie¢ pracownikowi umowy o prace, uzasad-
niajgc to innymi przyczynami niz upadtosc¢ lub likwidacja zaktadu lub przyczyny lezace po stro-
nie pracodawcy (dotyczy to zardwno zwolnieri grupowych, jak i indywidualnych).

DZIAL DZIEWIATY
ZATRUDNIANIE MEtODOCIANYCH

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Art. 190.* [Definicja mtodocianego]

§ 1. Mfodocianym w rozumieniu kodeksu
jest osoba, ktéra ukonczyta 16 lat, a nie prze-
kroczyfa 18 lat.

§ 2. Zabronione jest zatrudnianie osoby, kté-
ra nie ukonczyta 16 lat.

* Od 1 wrzeénia 2018 r. art. 190 otrzyma brzmienie:

Art. 191.** [Zatrudnianie mtodocianych]

§ 1. Wolno zatrudnia¢ tylko tych mtodocia-
nych, ktérzy:

1) ukonczyli co najmniej gimnazjum,

2) przedstawig $wiadectwo lekarskie stwier-
dzajace, ze praca danego rodzaju nie zagra-
Za ich zdrowiu.

§ 2. Mfodociany nie posiadajacy kwalifikaciji
zawodowych moze by¢ zatrudniony tylko

w celu przygotowania zawodowego.

§ 1. Mfodocianym w rozumieniu kodeksu jest osoba, ktéra ukonczyta 15 lat, a nie przekroczyta 18 lat.
§ 2. Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktéra nie ukonczyta 15 lat.
**0d 1 wrzes$nia 2018 r. art. 191 § 5 w pkt 3 i 4 otrzyma brzmienie:
3) zatrudnianie os6b niemajacych 15 lat, ktére ukonczyty gimnazjum,
4) zatrudnianie oséb niemajacych 15 lat, ktére nie ukonczyty gimnazjum.
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§ 3. Rada Ministréw okresli w drodze rozpo-
rzagdzenia zasady i warunki odbywania przygo-
towania zawodowego oraz zasady wynagra-
dzania mtodocianych w tym okresie.

§ 4. (skreslony).

§ 5. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w po-
rozumieniu z Ministrem Edukacji Narodowej
moze w drodze rozporzadzenia okresli¢ przy-
padki, w ktorych wyjatkowo jest dopuszczalne:
1) zatrudnianie mtodocianych, ktérzy nie ukon-

czyli gimnazjum,

2) zwolnienie mtodocianych nie posiadajacych
kwalifikacji zawodowych od odbycia przy-
gotowania zawodowego,

3) zatrudnianie 0s6b niemajacych 16 lat, ktére
ukonczyty gimnazjum,

4) zatrudnianie os6b niemajacych 16 lat, ktore
nie ukonczyty gimnazjum.

Art. 192. [Opieka i pomoc]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ mto-
docianym pracownikom opieke i pomoc, nie-
zbedng dla ich przystosowania sie do wtasci-
wego wykonywania pracy.

Art. 193. [Ewidencja mtodocianych pracownikéw]
Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢
ewidencje pracownikéw mtodocianych.

Rozdziat Il

Zawieranie i rozwigzywanie uméw
o prace w celu przygotowania
zawodowego

Art. 194. [Odestanie]

Do zawierania i rozwigzywania z mtodociany-
mi umoéw o prace w celu przygotowania zawo-
dowego majg zastosowanie przepisy kodeksu
dotyczace umoéw o prace na czas nie okreslony
ze zmianami przewidzianymi w art. 195 i 196.

Art. 195, [Tre$é umowy]
§ 1. Umowa o prace w celu przygotowania za-
wodowego powinna okresla¢ w szczegdlnosci:

1) rodzaj przygotowania zawodowego (nauka
zawodu lub przyuczenie do wykonywania
okreslonej pracy),

2) czas trwania i miejsce odbywania przygoto-
wania zawodowego,

3) sposob doksztatcania teoretycznego,

4) wysokos$¢ wynagrodzenia.

§ 2. Rada Ministrow moze w drodze rozpo-
rzadzenia okresli¢ przypadki, w ktérych jest
dopuszczalne zawieranie na czas okreslony
umow o prace w celu przygotowania zawodo-
wego.

Art. 196. [Wypowiedzenie umowy o prace]
Rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy

0 prace zawartej w celu przygotowania zawo-

dowego dopuszczalne jest tylko w razie:

1) niewypetniania przez mtodocianego obo-
wigzkéw wynikajacych z umowy o prace lub
obowiazku doksztatcania sie, pomimo stoso-
wania wobec niego $rodkéw wychowaw-
czych,

2) ogtoszenia upadtosci lub likwidacji praco-
dawcy,

3) reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiaja-
cej kontynuowanie przygotowania zawodo-
wego,

4) stwierdzenia nieprzydatnosci miodociane-
go do pracy, w zakresie ktérej odbywa przy-
gotowanie zawodowe.

Rozdziat Il
Doksztatcanie

Art. 197. [Obowigzek doksztatcania sie]

§ 1. Pracownik mtodociany jest obowigzany
doksztafca¢ sie do ukonczenia 18 lat.

§ 2. W szczegolnosci pracownik mtodociany
jest obowigzany:

1) do doksztatcania sie w zakresie szkoty pod-
stawowej i gimnazjum, jezeli szkoty takiej
nie ukonczyt,

2) do doksztafcania sie w zakresie szkoty ponad-
gimnazjalnej lub w formach pozaszkolnych.
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Art. 198. [Zwolnienia na nauke]

Pracodawca jest obowigzany zwolni¢ mfo-
docianego od pracy na czas potrzebny do
wziecia udziatu w zajeciach szkoleniowych
w zwigzku z doksztatcaniem sie.

Art. 199. [Przedtuzenie ksztatcenia]

Jezeli mtodociany nie ukonczyt przygotowa-
nia zawodowego przed osiagnieciem 18 lat,
obowigzek doksztatcania sie, stosownie do
przepisow art. 197, moze by¢ przedtuzony do
czasu ukonczenia przygotowania zawodowego.

Art. 200. [Delegacja]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozu-
mieniu z Ministrem Edukacji Narodowej moze
w drodze rozporzadzenia okreéli¢ przypadki,
w ktorych wyjatkowo jest dopuszczalne zwol-
nienie mfodocianych od obowigzku doksztaf-
cania sie.

Rozdziat llla

Zatrudnianie mfodocianych
w innym celu
niz przygotowanie
zawodowe

Art. 200", [Prace lekkie]

§ 1. Mtodociany moze by¢ zatrudniony na
podstawie umowy o prace przy wykonywaniu
lekkich prac.

§ 2. Praca lekka nie moze powodowaé za-
grozenia dla zycia, zdrowia i rozwoju psychofi-
zycznego mtodocianego, a takze nie moze
utrudnia¢ mtodocianemu wypetniania obo-
wigzku szkolnego.

§ 3. Wykaz lekkich prac okresla pracodaw-
ca po uzyskaniu zgody lekarza wykonujacego
zadania stuzby medycyny pracy. Wykaz ten
wymaga zatwierdzenia przez wifasciwego in-
spektora pracy. Wykaz lekkich prac nie moze
zawieraé prac wzbronionych mifodocianym,
okreslonych w przepisach wydanych na pod-
stawie art. 204.

[art. 198-201] USTAWA KODEKS PRACY

§ 4. Wykaz lekkich prac ustala pracodawca
w regulaminie pracy. Pracodawca, ktéry nie
ma obowigzku wydania regulaminu, ustala wy-
kaz lekkich prac w osobnym akcie.

§ 5. Pracodawca jest obowigzany zapoznaé
mtodocianego z wykazem lekkich prac przed
rozpoczeciem przez niego pracy.

Art. 2002, [Wymiar i rozktad czasu pracy]

§ 1. Pracodawca ustala wymiar i rozktad
czasu pracy miodocianego zatrudnionego
przy lekkiej pracy, uwzgledniajac tygodniowa
liczbe godzin nauki wynikajacg z programu na-
uczania, a takze z rozktadu zaje¢ szkolnych
mtodocianego.

§ 2. Tygodniowy wymiar czasu pracy miodo-
cianego w okresie odbywania zaje¢ szkolnych
nie moze przekracza¢ 12 godzin. W dniu
uczestniczenia w zajeciach szkolnhych wymiar
czasu pracy mtodocianego nie moze przekra-
czac¢ 2 godzin.

§ 3. Wymiar czasu pracy miodocianego
w okresie ferii szkolnych nie moze przekraczaé
7 godzin na dobe i 35 godzin w tygodniu. Do-
bowy wymiar czasu pracy mfodocianego
w wieku do 16 lat nie moze jednak przekracza¢
6 godzin.

§ 4. Wymiar czasu pracy okreslony
w § 2 i 3 obowigzuje takze w przypadku, gdy
mtodociany jest zatrudniony u wiecej niz jed-
nego pracodawcy. Przed nawigzaniem stosun-
ku pracy pracodawca ma obowigzek uzyska-
nia od mtodocianego o$wiadczenia o zatrud-
nieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnieniu
u innego pracodawcy.

Rozdziat IV
Szczegdblna ochrona zdrowia

Art. 201. [Badania lekarskie]

§ 1. Miodociany podlega wstepnym bada-
niom lekarskim przed przyjeciem do pracy
oraz badaniom okresowym i kontrolnym
w czasie zatrudnienia.
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§ 2. Jezeli lekarz orzeknie, ze dana praca za-
graza zdrowiu mtodocianego, pracodawca jest
obowigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma
takiej mozliwosci, niezwtocznie rozwigza¢ umo-
we o prace i wyptaci¢ odszkodowanie w wyso-
kosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
Przepis art. 51 § 2 stosuje sie odpowiednio.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany przekazaé
informacje o ryzyku zawodowym, ktére wigze
sie z pracg wykonywang przez mtodocianego,
oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami
réwniez przedstawicielowi ustawowemu mto-
docianego.

Art. 202. [Czas pracy]

§ 1. Czas pracy mtodocianego w wieku do
16 lat nie moze przekraczaé 6 godzin na dobe.

§ 2. Czas pracy mtodocianego w wieku po-
wyzej 16 lat nie moze przekracza¢ 8 godzin na
dobe.

§ 3. Do czasu pracy mtodocianego wlicza
sie czas nauki w wymiarze wynikajagcym z obo-
wigzkowego programu zaje¢ szkolnych, bez
wzgledu na to, czy odbywa sie ona w godzi-
nach pracy.

§ 3'. Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mto-
docianego jest dfuzszy niz 4,5 godziny, praco-
dawca jest obowigzany wprowadzi¢ przerwe
w pracy trwajacg nieprzerwanie 30 minut, wli-
czang do czasu pracy.

§ 4. (skreslony).

Art. 203. [Praca w godzinach nadliczbowych
i w porze nocnej]

§ 1. Mtodocianego nie wolno zatrudniaé w go-
dzinach nadliczbowych ani w porze nocnej.

§ 1. Pora nocna dla mtodocianego przy-
pada pomiedzy godzinami 22.00 a 6.00.
W przypadkach okreslonych w art. 191 § 5
pora nocna przypada pomiedzy godzinami
20.00 a 6.00.

§ 2. Przerwa w pracy mifodocianego obej-
mujgca pore nocnag powinna trwacé nieprze-
rwanie nie mniej niz 14 godzin.

§ 3. Mtodocianemu przystuguje w kazdym
tygodniu prawo do co najmniej 48 godzin nie-
przerwanego odpoczynku, ktéry powinien
obejmowac niedziele.

Art. 204. [Prace wzbronione]

§ 1. Nie wolno zatrudnia¢ mtodocianych
przy pracach wzbronionych, ktérych wykaz
ustala w drodze rozporzadzenia Rada Mini-
strow.

§ 2. (skreslony).

§ 3. Rada Ministréw, w drodze rozporzadze-
nia, moze zezwoli¢ na zatrudnianie mfodocia-
nych w wieku powyzej 16 lat przy niektérych
rodzajach prac wzbronionych, jezeli jest to po-
trzebne do odbycia przygotowania zawodowe-
go, okreslajac jednoczednie warunki zapew-
niajagce szczegolng ochrone zdrowia mtodo-
cianych zatrudnionych przy tych pracach.

Rozdziat V
Urlopy
wypoczynkowe

Art. 205. [Urlop mtodocianego]

§ 1. Mtodociany uzyskuje z uptywem 6 mie-
siecy od rozpoczecia pierwszej pracy prawo
do urlopu w wymiarze 12 dni roboczych.

§ 2. Z uptywem roku pracy miodociany
uzyskuje prawo do urlopu w wymiarze 26 dni
roboczych. Jednakze w roku kalendarzo-
wym, w ktérym konczy on 18 lat, ma prawo
do urlopu w wymiarze 20 dni roboczych, je-
zeli prawo do urlopu uzyskat przed ukohcze-
niem 18 lat.

§ 3. Mfodocianemu uczeszczajgcemu do
szkoty nalezy udzieli¢ urlopu w okresie ferii
szkolnych. Mtodocianemu, ktéry nie nabyt pra-
wa do urlopu, o ktérym mowa w § 1i 2, praco-
dawca moze, na jego wniosek, udzieli¢ zalicz-
kowo urlopu w okresie ferii szkolnych.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany na wnio-
sek mtodocianego, ucznia szkoty dla pracuja-
cych, udzielic mu w okresie ferii szkolnych
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urlopu bezpfatnego w wymiarze nie przekra-
czajgcym facznie z urlopem wypoczynkowym
2 miesiecy. Okres urlopu bezptatnego wlicza
sie do okresu pracy, od ktérego zalezg upraw-
nienia pracownicze.

§ 5. W sprawach nie uregulowanych przepi-
sami niniejszego rozdziatu do urlopéw przy-
stugujacych mtodocianym stosuje sie przepisy
dziatu siédmego.

[art. 190-206] USTAWA KODEKS PRACY

Rozdziat VI

Rzemieslnicze przygotowanie
zawodowe

Art. 206. [Nauka rzemiosta]

Przepisy art. 190-205 stosuje sie odpowied-
nio do mtodocianych zatrudnionych na pod-
stawie umowy o przygotowanie zawodowe
u pracodawcow bedacych rzemiesinikami.

KOMENTARZ Dziat IX: Zatrudnianie mfodocianych

Zagadnienia ogélne

Mtodocianym w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy jest osoba, ktéra ukoriczyta 16 lat,
ale nie przekroczyta 18 lat (art. 190 Kodeksu pracy). W Kodeksie pracy szczegétowo uregulowa-
no formy oraz warunki zatrudniania pracownikéw mtodocianych. Wprowadzono réwniez
bezwzgledny zakaz statego zatrudniania pracownikéw, ktérzy nie ukoriczyli 16. roku zycia.

W 2009 r. uchwalono réwniez zmiane do Kodeksu pracy, ktéra w sposéb odmienny defi-
niuje pojecie pracownika mtodocianego. Zgodnie z nowa regulacja pracownikiem mtodocia-
nym jest osoba, ktéra ukoriczyta 15 lat, a nie przekroczyta 18 lat. Date wejscia w Zycie tej no-
welizacji ustalono dopiero na 1 wrzesnia 2018 r.

Formy zatrudniania mtodocianych

Pracownikéw mtodocianych mozna zatrudniaé:

B w celu przygotowania zawodowego, ktére odbywa sie w formie nauki zawodu lub przyucze-
nia do wykonywania okreslonej pracy na stanowiskach robotniczych niewymagajacych na-
uki zawodu,

B w innym celu niz przygotowanie zawodowe - przy pracach lekkich.

Umowa o prace w celu przygotowania zawodowego

Pracodawca zawierajac z pracownikiem mfodocianym umowe o prace powinien zawrzed
w niej wszystkie wymagane elementy jak przy umowie o prace z pracownikiem dorostym. Do-
datkowo jest zobowigzany do okredlenia w tresci takiej umowy:

M rodzaju przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie do wykonywania
okreslonej pracy),

M czasu trwania i miejsca odbywania przygotowania zawodowego,

M sposobu doksztatcania teoretycznego.

Do zawierania z pracownikami mtodocianymi uméw o prace w celu przygotowania zawo-
dowego maja zastosowanie przepisy Kodeksu pracy dotyczace umdéw o prace na czas nieokre-
$lony. Oznacza to, ze podpisujac z takim pracownikiem umowe o prace nalezy jg zawrze¢ na
czas nieokreslony, a nie np. na okres prébny czy czas okreslony. Jedyny wyjatek od tej zasady
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zostat zawarty w przepisach szczegétowych regulujacych zatrudnianie pracownikéw mtodo-
cianych, tj. w § 9 rozporzadzenia Rady Ministréw z 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania
zawodowego mtodocianych i ich wynagradzania (Dz.U. Nr 60, poz. 278 ze zm.).

Zgodnie z tymi przepisami pracodawca zatrudniajacy w celu nauki zawodu wieksza liczbe
miodocianych niz wynika to z jego potrzeb, moze zawrze¢ z mfodocianymi umowy o prace
w celu przygotowania zawodowego na czas okreslony. Nie ma natomiast takiej mozliwosci
w przypadku, gdy przygotowanie zawodowe ma polega¢ na przyuczeniu do wykonywania
okreslonej pracy.

WAZNE!

Po zakoriczeniu przez mtodocianego nauki zawodu jest on nadal zatrudniony na podsta-
wie tej samej umowy na czas nieokreslony, a zmianie ulegaja jedynie warunki jego za-
trudnienia dotyczace w szczegélnosci stanowiska pracy i wynagrodzenia za prace.

Przestaja go réwniez obowiazywad ograniczenia dotyczace wypowiedzenia pracownikowi
takiej umowy. Do tych nowo zaistniatych warunkéw pracodawca i pracownik muszg dostoso-
wac wiazaca ich umowe. Moga to uczyni¢ np. w formie porozumienia (aneksu) zmieniajace-
go tres¢ umowy o prace.

Rozwiazanie umowy o prace zawartej w celu przygotowania
zawodowego

Umowa zawarta na czas nieokreslony w celu przygotowania zawodowego nie rézni sie od kaz-
dej innej bezterminowej umowy o prace. Pewna odmiennos¢ wynika jedynie z warunkéw, jakie
musza zaistnie¢, aby mozna byto ja wypowiedzie¢ w trakcie trwania przygotowania zawodowego.

Otéz, rozwiazanie za wypowiedzeniem umowy o prace zawartej z mtodocianym w celu przy-
gotowania zawodowego jest dopuszczalne wytacznie w razie:

M niewypetniania przez mtodocianego obowigzkéw wynikajacych z umowy o prace lub obo-
wiazku doksztatcania sie, mimo stosowania wobec niego $rodkéw wychowawczych. Takie
zachowanie mfodocianego musi mie¢ miejsce wielokrotnie i uprawnia pracodawce do wy-
powiedzenia mtodocianemu umowy dopiero po dtuzszym czasie bezskutecznego stosowa-
nia wobec niego srodkéw wychowawczych;

W ogfoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Przyczyne moze stanowic jedynie catkowi-
ta upadfos¢ lub likwidacja, a nie tylko likwidacja jakiego$ dziatu lub czesci dziatalnosci pra-
codawcy;

M reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajacej kontynuowanie przygotowania zawodowe-
go. Sama reorganizacja polegajaca na zmniejszeniu zatrudnienia przez pracodawce nie jest
wystarczajacym warunkiem wypowiedzenia mtodocianemu umowy. Reorganizacja musi
uniemozliwia¢ kontynuowanie przez mtodocianego przygotowania zawodowego w tym sa-
mym lub podobnym kierunku;

B stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego do pracy, w zakresie ktérej odbywa przygoto-
wanie zawodowe. Dotyczy to takze nieprzydatnosci obiektywnej, np. wynikajacej z przepro-
wadzonych badari lekarskich.

Poza tymi ograniczeniami do wypowiedzenia tego typu umdw maja zastosowanie wszystkie
inne przepisy regulujace rozwigzanie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony.

. W .
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Pracownik mtodociany zachorowat. Przedstawit zwolnienie lekarskie w zakfadzie,
w ktorym odbywa przygotowanie zawodowe. Wczesniej wielokrotnie nie wywigzywat sie
z obowigzkdw wynikajgcych z umowy o prace. W takiej sytuacji nie mozna z nim rozwigzac
umowy, poniewaz nie moze to nastapic tak samo, jak w przypadku pozostatych pracownikéw
w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy. Pracodawca bedzie mogf wre-
czy¢ mu wypowiedzenie dopiero po powrocie do pracy z choroby.

Szczegélne regulacje dotyczace pracownikéw mtodocianych nie wykluczaja mozliwosci roz-
wigzania z pracownikiem mtodocianym umowy o prace bez wypowiedzenia w trybie dyscyplinar-
nym, jezeli zaistniejg warunki uzasadniajace to rozwigzanie. Ponadto nie ma réwniez przeszkéd
prawnych, by pracodawca rozwiazat taka umowe z mtodocianym w trybie porozumienia stron.

Ochrona pracownikéw mtodocianych

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikom mtodocianym opieke i pomoc, nie-
zbedne w celu ich przystosowania sie do wtasciwego wykonywania pracy.

Pracownik mfodociany podlega wstepnym badaniom lekarskim przed przyjeciem do pracy
oraz badaniom okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia. Pracodawca moze zatrudnic¢
tylko takiego pracownika mfodocianego, ktéry przedstawi wiadectwo lekarskie stwierdzaja-
ce, ze praca danego rodzaju nie zagraza jego zdrowiu. Nie wolno dopusci¢ do pracy pracow-
nika mtodocianego, ktdry nie posiada aktualnego zaswiadczenia lekarskiego stwierdzajacego
brak przeciwwskazari zdrowotnych do pracy na zajmowanym stanowisku.

Jezeli lekarz orzeknie, ze dana praca zagraza zdrowiu mfodocianego, pracodawca jest zobo-
wiazany zmieni¢ mu rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej mozliwosci, niezwtocznie rozwiazad
umowe o prace i wyptaci¢ mtodocianemu odszkodowanie w wysokos$ci wynagrodzenia za
okres wypowiedzenia.

Pracownik mtodociany podlega ponadto, tak samo jak kazdy inny pracownik, wstepnym
oraz okresowym szkoleniom z zakresu bhp.

Pracodawca jest zobowiazany sporzadzi¢ udokumentowana ocene ryzyka zawodowego wy-
stepujacego na stanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony mtodociany. Informacje o ryzy-
ku zawodowym, ktére wiaze sie z pracg wykonywana przez mtodocianego, oraz o zasadach
ochrony przed zagrozeniami pracodawca jest zobowiazany przekaza¢ nie tylko mtodociane-
mu, ale réwniez przedstawicielowi ustawowemu mtodocianego.

Nie wolno zatrudniaé pracownikéw mtodocianych przy pracach wzbronionych, ktérych wy-
kaz zawiera rozporzadzenie z 24 sierpnia 2004 r. w sprawie wykazu prac wzbronionych mto-
docianym i warunkéw ich zatrudniania przy niektérych z tych prac (Dz.U. Nr 200, poz. 2047
ze zm.). Nalezg do nich m.in. prace:

M zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym i transportem ciezaréw oraz wymuszong pozy-
cja ciata,

B w obciazajacym mikroklimacie (goracym, zimnym) $rodowiska pracy,

B przy nieodpowiednim os$wietleniu,

B w hatasie i drganiach,

B w polach elektromagnetycznych, elektrostatycznych i narazajacych na promieniowanie jo-
nizujace, laserowe, nadfioletowe i podczerwone,

M pod ziemia, ponizej poziomu gruntu i na wysokosci powyzej 3 metréw,
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B w podwyzszonym lub obnizonym ci$nieniu,

B w narazeniu na szkodliwe dziatanie pytéw,

B w kontakcie ze szkodliwymi czynnikami biologicznymi,

B w narazeniu na dziatanie szkodliwych substancji chemicznych.

Ustalenie wykazu nastepuje w tresci obowiazujacego w zaktadzie regulaminu pracy. Wykaz
ten nie moze byc jednak przytoczeniem wszystkich prac wzbronionych zawartych w wymienio-
nym rozporzadzeniu. Musi on by¢ dostosowany do rodzaju prac wystepujacych w zaktadzie
pracy oraz do warunkdw jej wykonywania. Pracodawca, ktéry nie ma obowiazku posiadania
regulaminu, ustala wykaz prac wzbronionych mtodocianym w innym wewnatrzzaktadowym
akcie, np. w zarzadzeniu.

Czas pracy mtodocianych

Czas pracy pracownikéw mtodocianych:
B w wieku do ukoriczenia 16 lat nie moze przekracza¢ 6 godzin na dobe,
B w wieku powyzej 16 lat nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe.

Do tego czasu jest wliczany czas nauki, jaka mtodociany odbywa w danym dniu, przewidzia-
ny programem jego zajec.

Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mtodocianego jest dtuzszy niz 4,5 godziny, pracodawca
jest zobowigzany wprowadzic¢ przerwe w pracy trwajaca nieprzerwanie 30 minut, wliczana do
czasu pracy.

Mtodocianego nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych oraz w porze nocnej
(art. 203 § 1 Kodeksu pracy). Jest to bezwzgledny zakaz, od ktérego nie zostaty przewidziane zad-
ne wyjatki. Mtodociany nie moze zatem pracowad w takich godzinach, chociazby wystapity
szczegblne potrzeby pracodawcy lub istniata konieczno$¢ prowadzenia akgji ratownicze;.

W stosunku do pracownikéw mtodocianych przewidziano réwniez wydtuzone okresy odpoczyn-
kéw dobowych i tygodniowych. Odpoczynek dobowy mtodocianego nie moze by¢ krétszy niz nie-
przerwanie 14 godzin i musi obejmowac cato$¢ pory nocnej danego zaktadu. Odpoczynek tygo-
dniowy nie moze by¢ krdtszy niz nieprzerwanie 48 godzin i powinien obejmowac niedziele. Nie ma
w tym przypadku mozliwosci zaliczenia, tak jak ma to miejsce przy odpoczynku tygodniowym do-
rostych, wykorzystanego przez pracownika odpoczynku dobowego do odpoczynku tygodniowego.

Zatrudnianie pracownikéw przy pracach lekkich

Pracodawca moze zatrudni¢ pracownika mtfodocianego na podstawie umowy o prace przy
wykonywaniu tzw. prac lekkich. Nawigzanie umowy, jej tres¢ oraz sposoby rozwigzania sa
w tym przypadku takie same, jak dla kazdej innej umowy o prace.

Wykaz lekkich prac okresla pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wykonujacego zadania
stuzby medycyny pracy. Wykaz wymaga zatwierdzenia przez wtasciwego miejscowo inspekto-
ra pracy, ktéry wydaje decyzje w tej sprawie.

WAZNE!

Wsréd prac lekkich wskazanych w wykazie pracodawca nie moze zawieraé prac wzbro-
nionych mtodocianym.

. W .
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Ustalenie wykazu nastepuje w tresci obowiazujacego w zaktadzie regulaminu pracy. Pracodaw-
ca, ktéry nie ma obowiazku wydania regulaminu, ustala wykaz lekkich prac w osobnym akcie.
Pracodawca jest zobowigzany zapozna¢ mtodocianego z wykazem lekkich prac przed roz-
poczeciem przez niego pracy.
Do pracownikéw tych stosuje sie wszystkie przepisy dotyczace badari profilaktycznych oraz
szkoleri bhp dla pracownikéw.
Wymiar i rozktad czasu pracy mtodocianego zatrudnionego przy lekkiej pracy ustala praco-
dawca, uwzgledniajac nastepujace zasady:
W tygodniowy wymiar czasu pracy mtodocianego w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie
moze przekracza¢ 12 godzin,
B w dniu uczestniczenia w zajeciach szkolnych wymiar czasu pracy mtodocianego nie moze
przekraczac 2 godzin,
B wymiar czasu pracy mtodocianego w okresie ferii szkolnych nie moze przekracza¢ 7 godzin
na dobe i 35 godzin w tygodniu,
B dobowy wymiar czasu pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze przekraczaé 6 godzin.

WAZNE!

Nie ma przeszkéd, aby pracownicy mtodociani wykonywali prace lekkie u wiecej niz jed-
nego pracodawcy.

Nie moze to jednak doprowadzi¢ do sytuacji, w ktérej takie zatrudnienie spowoduje prze-
kroczenie norm ochronnych czasu pracy. W tym celu kazdy pracodawca przed zatrudnieniem
miodocianego przy pracach lekkich ma obowiazek uzyskac¢ od niego o$wiadczenie o zatrud-
nieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnieniu u innego pracodawcy. W razie pozostawania
w zatrudnieniu u kilku pracodawcéw, taczny czas pracy mtodocianego u wszystkich praco-
dawcéw nie moze przekraczaé norm czasu pracy przewidzianych dla takich pracownikéw.

Urlopy wypoczynkowe mtodocianych

Zasady nabywania prawa do urlopu wypoczynkowego przez pracownikéw mtodocianych
zostaly uregulowane odmiennie od tych, jakie obowiazuja pracownikéw petnoletnich. Roz-
bieznos¢ ta wynika m.in. stad, ze po nowelizacji Kodeksu pracy i zmianie ogélnych zasad na-
bywania prawa do pierwszego urlopu wypoczynkowego do nowych rozwigzan nie dostosowa-
no jednoczednie zasad dotyczacych urlopéw pracownikéw mtodocianych. Zgodnie zatem
z obecnie obowiazujacymi regulacjami, pracownik mtodociany, ktéry rozpoczyna prace po raz
pierwszy w zyciu, uzyskuje z uptywem 6 miesiecy od rozpoczecia tej pracy prawo do urlopu
w wymiarze 12 dni roboczych. Z uptywem roku pracy mtodociany uzyskuje prawo do urlopu
w wymiarze 26 dni roboczych. Po roku pracy pracownik mtodociany ma zatem facznie prawo
do 38 dni urlopu wypoczynkowego.

Tak wysoki wymiar urlopu wypoczynkowego ulega jednak obnizeniu w roku, w ktérym pra-
cownik koriczy 18. rok zycia. Wéwczas mtodocianemu przystuguje tylko 20 dni urlopu wypo-
czynkowego w roku kalendarzowym. Aby jednak takie obnizenie urlopu wypoczynkowego mo-
gto nastapi¢, pracownik mtodociany musi naby¢ prawo do urlopu przed osiagnieciem 18. ro-
ku zycia (art. 205 § 2 Kodeksu pracy). W przeciwnym razie przystuguje mu jeszcze w tym roku
prawo do 26 dni urlopu.
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Udzielanie pracownikom mtodocianym urlopédw wypoczynkowych odbywa sie na ogdlnych
zasadach przyjetych dla wszystkich pracownikéw, przy uwzglednieniu jedynie pewnych wyjat-
kéw. Tak jak ma to miejsce w stosunku do wszystkich pracownikéw, urlopu wypoczynkowego
udziela sie pracownikom mtodocianym na ich wniosek i za zgoda pracodawcy.

Jednak w jednym przypadku pracodawca zatrudniajacy pracownikéw mtodocianych jest zo-
bowiazany do udzielenia tym pracownikom urlopu nawet w sytuacji, gdy ten nie kieruje do pra-
codawcy wniosku w tym zakresie. Pracodawca ma bowiem obowiazek udzieli¢ pracownikowi
miodocianemu uczeszczajacemu do szkoty urlopu wypoczynkowego w okresie ferii. Takie roz-
strzygniecie ustawodawcy miato na celu zapewnienie pracownikowi mfodocianemu uczeszcza-
jacemu do szkoty petnego prawa do odpoczynku w okresie ferii, aby nie byt on zobowiazany za-
réwno do uczeszczania do szkoty, jak i do wykonywania pracy. W zwigzku z tym, ze okresy ferii
szkolnych sg dtuzsze w roku kalendarzowym od wymiaru urlopu wypoczynkowego pracownika
miodocianego, pracodawca powinien w porozumieniu z tym pracownikiem zaplanowac w pla-
nie urlopéw okresy, w ktérych bedzie on w czasie ferii korzystat z urlopu wypoczynkowego.

Pracodawca zatrudniajgcy pracownika mfodocianego uczeszczajgcego do szko-
fy zaplanowat w porozumieniu z tym pracownikiem jego urlop wypoczynkowy w wymiarze
10 dni w okresie ferii zimowych. Pozostata czesc urlopu wypoczynkowego zostata pracowni-
kowi zaplanowana w lipcu w okresie wakacji szkolnych.

Wzmozona ochrona odpoczynku pracownikéw mtodocianych znalazta réwniez odzwiercie-
dlenie we wprowadzeniu dla tej grupy tzw. urlopéw zaliczkowych. Regulacja ta umozliwia pra-
cownikowi mtodocianemu uczeszczajacemu do szkoty skorzystanie z urlopu wypoczynkowe-
go, do ktdrego nie nabyt on jeszcze prawa. Pracodawca na wniosek pracownika mtodociane-
go, ktdry uczeszcza do szkoty, moze bowiem udzieli¢ mu zaliczkowo takiego urlopu wypoczyn-
kowego. W tym przypadku nie jest to obowiazek, lecz uprawnienie pracodawcy, z ktérego
w okreslonej sytuacji moze on skorzysta¢. Pracodawca moze jednak w tym przypadku nie
przychyli¢ sie do wniosku pracownika i odmdéwié¢ mtodocianemu takiego urlopu.

Pracownik mfodociany zostat zatrudniony po raz pierwszy 1 wrzesnia 2009 r. Ponie-
waz w jego wojewddztwie zimowe ferie szkolne przypadaty w 2010 r. na okres od 1 do 14 lutego,
nie nabyt on jeszcze prawa do pierwszej czesci urlopu wypoczynkowego (12 dni), jaka by mu
przystugiwata po przepracowaniu 6 miesiecy, a zatem dopiero 28 lutego 2010 r. Na wniosek pra-
cownika pracodawca udzielit mu jednak w tym okresie 10 dni zaliczkowego urlopu wypoczynko-
wego, ktory zostat nastepnie odjety z puli 12 dni, jakie pracownik nabyt po 6 miesigcach zatrud-
nienia w zaktfadzie. W zwigzku z tym, Zze prawo do kolejnej czesci urlopu (26 dni) pracownik ten
nabyt z uptywem kolejnych 6 miesiecy pracy (31 sierpnia 2010 r.), mdgt on ponownie wystgpi¢ do
pracodawcy w okresie wakacji szkolnych o kolejny urlop zaliczkowy z przysztej puli tego urlopu.

WAZNE!

Pracodawca ma prawo udzielié¢ pracownikowi mtodocianemu zaliczkowego urlopu wypo-
czynkowego zaréwno z puli 12 dni nabywanych po 6 miesiacach pracy, jak i z 26 dni naby-
wanych po roku pracy.

. W .
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[art. 207-207'] USTAWA KODEKS PRACY

DZIAL DZIESIATY
BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY

Rozdziat |
Podstawowe obowiazki pracodawcy

Art. 207. [Podstawowe obowigzki pracodawcy]
§ 1. Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za
stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie
pracy. Na zakres odpowiedzialno$ci pracodaw-
¢y nie wptywaja obowiazki pracownikow w dzie-
dzinie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz po-
wierzenie wykonywania zadan stuzby bezpie-
czenstwa i higieny pracy specjalistom spoza za-

ktadu pracy, o ktérych mowa w art. 237™ § 2.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany chroni¢
zdrowie i zycie pracownikéw przez zapewnie-
nie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osig-
gnie¢ nauki i techniki. W szczegoélnosci praco-
dawca jest obowigzany:

1) organizowac¢ prace w sposob zapewniajacy
bezpieczne i higieniczne warunki pracy,

2) zapewnia¢ przestrzeganie w zakfadzie pra-
cy przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy, wydawac¢ polecenia usunie-
cia uchybien w tym zakresie oraz kontrolo-
wac¢ wykonanie tych polecen,

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnie-
nia bezpieczenstwa i higieny pracy oraz do-
stosowywac¢ srodki podejmowane w celu do-
skonalenia istniejacego poziomu ochrony
zdrowia i zycia pracownikéw, biorac pod uwa-
ge zmieniajace sie warunki wykonywania pra-
cy,

4) zapewni¢ rozwdj spoéjnej polityki zapobie-
gajacej wypadkom przy pracy i chorobom
zawodowym uwzgledniajacej zagadnienia
techniczne, organizacje pracy, warunki pra-
cy, stosunki spofeczne oraz wptyw czynni-
koéw Srodowiska pracy,

5) uwzglednia¢ ochrone zdrowia mifodocia-
nych, pracownic w cigzy lub karmigcych
dziecko piersig oraz pracownikow niepetno-

sprawnych w ramach podejmowanych dzia-

tan profilaktycznych,

6) zapewnia¢ wykonanie nakazow, wystgpien,
decyzji i zarzgdzeh wydawanych przez or-
gany nadzoru nad warunkami pracy,

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego
inspektora pracy.

§ 2'. Koszty dziatan podejmowanych przez
pracodawce w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy w zaden sposéb nie moga obcia-
zac pracownikéw.

§ 3. Pracodawca oraz osoba kierujaca pracow-
nikami sg obowigzani zna¢, w zakresie niezbed-
nym do wykonywania cigzacych na nich obowiaz-
kéw, przepisy o ochronie pracy, w tym przepisy
oraz zasady bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 207", [Informowanie pracownik6w]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przekazy-

wac pracownikom informacije o:

1) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepu-
jacych w zaktadzie pracy, na poszczegol-
nych stanowiskach pracy i przy wykonywa-
nych pracach, w tym o zasadach postepo-
wania w przypadku awarii i innych sytuacji
zagrazajgcych zdrowiu i zyciu pracowni-
kow,

2) dziataniach ochronnych i zapobiegaw-
czych podjetych w celu wyeliminowania
lub ograniczenia zagrozen, o ktérych mo-
wa w pkt 1,

3) pracownikach wyznaczonych do:

a) udzielania pierwszej pomocy,
b) wykonywania dziatah w zakresie zwalcza-
nia pozaréw i ewakuacji pracownikéw.
§ 2. Informacja o pracownikach, o ktérych
mowa w § 1 pkt 3, obejmuje:

1) imie i nazwisko,

2) miejsce wykonywania pracy,

3) numer telefonu stuzbowego lub innego
Srodka komunikaciji elektroniczne;.
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Art. 208. [Wspotpraca pracodawcow]

§ 1. W razie gdy jednoczes$nie w tym samym
miejscu wykonuja prace pracownicy zatrud-
nieni przez réznych pracodawcéw, pracodaw-
cy ci majg obowigzek:

1) wspotpracowaé ze sobg,

2) wyznaczy¢é koordynatora sprawujacego
nadzér nad bezpieczenstwem i higieng pra-
cy wszystkich pracownikéw zatrudnionych
w tym samym miejscu,

3) ustali¢ zasady wspotdziatania uwzgledniaja-
ce sposoby postepowania w przypadku wy-
stgpienia zagrozen dla zdrowia lub zycia
pracownikow.

4) informowac¢ siebie nawzajem oraz pracow-
nikéw lub ich przedstawicieli o dziataniach
w zakresie zapobiegania zagrozeniom za-
wodowym wystepujacym podczas wykony-
wanych przez nich prac.

§ 2. Wyznaczenie koordynatora, o ktérym
mowa w § 1, nie zwalnia poszczegdlnych pra-
codawcow z obowigzku zapewnienia bezpie-
czenstwa i higieny pracy zatrudnionym przez
nich pracownikom.

§ 3. Pracodawca, na ktérego terenie wyko-
nujg prace pracownicy zatrudnieni przez roz-
nych pracodawcow, jest obowigzany dostar-
cza¢ tym pracodawcom, w celu przekazania
pracownikom, informacje, o ktérych mowa
w art. 207",

Art. 209. [Zawiadomienie inspektoréw o roz-
poczeciu dziatalno$ci]

§ 1. Pracodawca rozpoczynajacy dziatal-
nosé¢ jest obowigzany, w terminie 30 dni od
dnia rozpoczecia tej dziatalnosci, zawiadomi¢
na pismie wtasciwego okregowego inspektora
pracy i wiasciwego panstwowego inspektora
sanitarnego o miejscu, rodzaju i zakresie pro-
wadzonej dziatalnosci.

§ 2. Obowigzek, o ktérym mowa w § 1, cia-
zy na pracodawcy odpowiednio w razie zmia-
ny miejsca, rodzaju i zakresu prowadzonej
dziatalnoséci, zwtaszcza zmiany technologii lub

profilu produkgciji, jezeli zmiana technologii mo-
ze powodowa¢ zwigkszenie zagrozenia dla
zdrowia pracownikéw.

§ 3. (skreslony).

§ 4. Wtasciwy okregowy inspektor pracy lub
wtasciwy panstwowy inspektor sanitarny mo-
ze zobowigzaé pracodawce prowadzgcego
dziaftalno$¢ powodujacg szczegdlne zagroze-
nia dla zdrowia lub zycia pracownikéw do
okresowej aktualizacji informacji, o ktérej mo-
waw§ 1.

Art. 209'. [Obowiazki pracodawcy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany:

1) zapewni¢ $rodki niezbedne do udzielania
pierwszej pomocy w nagtych wypadkach,
zwalczania pozardw i ewakuacji pracownikéw,

2) wyznaczy¢ pracownikéw do:

a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania dziatan w zakresie zwal-
czania pozaréw i ewakuacji pracowni-
koéw,

3) zapewnic¢ tgcznosé ze stuzbami zewnetrz-
nymi wyspecjalizowanymi w szczegdlno-
$ci w zakresie udzielania pierwszej pomo-
cy w nagtych wypadkach, ratownictwa me-
dycznego oraz ochrony przeciwpozaro-
we;j.

§ 2. Dziatania, o ktérych mowa w § 1, powin-
ny by¢ dostosowane do rodzaju i zakresu pro-
wadzonej dziatalnosci, liczby zatrudnionych
pracownikow i innych osob przebywajgcych
na terenie zaktadu pracy oraz rodzaju i pozio-
mu wystepujacych zagrozen.

§ 3. Liczba pracownikéw, o ktérych mowa
w § 1 pkt 2, ich szkolenie oraz wyposazenie
powinny uwzglednia¢ rodzaj i poziom wyste-
pujacych zagrozen.

§ 4. W przypadku zatrudniania przez pra-
codawce wytacznie pracownikéw mtodocia-
nych lub niepetnosprawnych - dziatania,
o ktérych mowa w § 1 pkt 2, moze wykony-
waé sam pracodawca. Przepis § 3 stosuje sie
odpowiednio.
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Art. 2092 [Zagrozenie dla Zycia i zdrowia pra-

cownikéw]

§ 1. W przypadku mozliwosci wystapienia
zagrozenia dla zdrowia lub zycia pracodawca
jest obowigzany:

1) niezwtocznie poinformowac¢ pracownikow
o tych zagrozeniach oraz podja¢ dziatania
w celu zapewnienia im odpowiedniej ochrony,

2) niezwtocznie dostarczy¢ pracownikom in-
strukcje umozliwiajace, w przypadku wysta-
pienia bezposredniego zagrozenia, prze-
rwanie pracy i oddalenie sie z miejsca za-
grozenia w miejsce bezpieczne.

§ 2. W razie wystapienia bezposredniego za-
grozenia dla zdrowia lub zycia pracodawca
jest obowigzany:

1) wstrzymaé prace i wydac pracownikom po-
lecenie oddalenia sie w miejsce bezpieczne,

2) do czasu usuniecia zagrozenia nie wydawac
polecenia wznowienia pracy.

Art. 2093, [Odpowiedzialno$é pracownikéw]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany umozliwié
pracownikom, w przypadku wystgpienia bez-
posredniego zagrozenia dla ich zdrowia lub
zycia albo dla zdrowia lub zycia innych oséb,
podjecie dziatan w celu uniknigcia niebezpie-
czenstwa - nawet bez porozumienia z przeto-
zonym - na miare ich wiedzy i dostepnych
Srodkow technicznych.

§ 2. Pracownicy, ktérzy podijeli dziafania,
o ktérych mowa w § 1, nie moga ponosi¢ ja-
kichkolwiek niekorzystnych konsekwencji tych
dziaftan, pod warunkiem ze nie zaniedbali swo-
ich obowigzkdw.

Rozdziaf 1l
Prawa i obowiazki pracownika

Art. 210. [Powstrzymanie si¢ od wykonywania
pracy]

§ 1. W razie gdy warunki pracy nie odpowia-
dajg przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy
i stwarzajg bezpos$rednie zagrozenie dla zdro-

[art. 2092-211] USTAWA KODEKS PRACY

wia lub zycia pracownika albo gdy wykonywana
przez niego praca grozi takim niebezpieczen-
stwem innym osobom, pracownik ma prawo
powstrzymac sie od wykonywania pracy, zawia-
damiajgc o tym niezwtocznie przetozonego.

§ 2. Jezeli powstrzymanie sie od wykonywa-
nia pracy nie usuwa zagrozenia, o0 ktérym mo-
wa w § 1, pracownik ma prawo oddali¢ sie
Z miejsca zagrozenia, zawiadamiajac o tym
niezwtocznie przetozonego.

§ 21. Pracownik nie moze ponosié jakichkol-
wiek niekorzystnych dla niego konsekwenc;ji
z powodu powstrzymania sie od pracy lub od-
dalenia sie z miejsca zagrozenia w przypad-
kach, o ktérych mowaw § 1i 2.

§ 3. Za czas powstrzymania sie od wykonywa-
nia pracy lub oddalenia sie z miejsca zagrozenia
w przypadkach, o ktérych mowa w § 1i 2, pra-
cownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Pracownik ma prawo, po uprzednim za-
wiadomieniu przetozonego, powstrzymaé sie
od wykonywania pracy wymagajacej szczegol-
nej sprawnosci psychofizycznej w przypadku,
gdy jego stan psychofizyczny nie zapewnia
bezpiecznego wykonywania pracy i stwarza
zagrozenie dla innych osob.

§ 5. Przepisy § 1, 2i 4 nie dotycza pracowni-
ka, ktérego obowiazkiem pracowniczym jest
ratowanie zycia ludzkiego lub mienia.

§ 6. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w po-
rozumieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spo-
tecznej okresli, w drodze rozporzadzenia, ro-
dzaje prac wymagajacych szczegdlnej spraw-
nosci psychofizycznej.

Art. 211. [Podstawowe obowigzki pracownika]

Przestrzeganie przepiséw i zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy jest podstawowym
obowiazkiem pracownika. W szczeg6lnosci
pracownik jest obowigzany:

1) zna¢ przepisy i zasady bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, bra¢ udziat w szkoleniu i in-
struktazu z tego zakresu oraz poddawac sie
wymaganym egzaminom sprawdzajgcym,
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2) wykonywaé prace w sposob zgodny z przepi-
sami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pra-
cy oraz stosowac sie do wydawanych w tym
zakresie polecen i wskazéwek przetozonych,

3) dbaé o nalezyty stan maszyn, urzadzen, na-
rzedzi i sprzetu oraz o porzadek i tad
W miejscu pracy,

4) stosowac $rodki ochrony zbiorowej, a takze
uzywac przydzielonych $rodkéw ochrony
indywidualnej oraz odziezy i obuwia robo-
czego, zgodnie z ich przeznaczeniem,

5) poddawaé sie wstepnym, okresowym i kon-
trolnym oraz innym zaleconym badaniom le-
karskim i stosowaé sie do wskazan lekar-
skich,

6) niezwtocznie zawiadomi¢ przefozonego
0 zauwazonym w zaktadzie pracy wypadku
albo zagrozeniu zycia lub zdrowia ludzkiego
oraz ostrzec wspotpracownikéw, a takze in-
ne osoby znajdujgce sie w rejonie zagroze-
nia, o grozacym im niebezpieczenstwie,

7) wspétdziata¢ z pracodawcy i przetozonymi
w wypetnianiu obowiazkéw dotyczacych
bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 212. [Obowigzki kierujacego pracownikami]
Osoba kierujgca pracownikami jest obowig-

zana:

1) organizowa¢ stanowiska pracy zgodnie
Z przepisami i zasadami bezpieczenstwa
i higieny pracy,

2) dbaé o sprawnos¢ srodkéw ochrony indywi-
dualnej oraz ich stosowanie zgodnie z prze-
znaczeniem,

3) organizowa¢, przygotowywac i prowadzi¢
prace, uwzgledniajgc zabezpieczenie pra-
cownikow przed wypadkami przy pracy,
chorobami zawodowymi i innymi chorobami
zwigzanymi z warunkami $rodowiska pracy,

4) dba¢ o bezpieczny i higieniczny stan po-
mieszczen pracy i wyposazenia techniczne-
go, a takze o sprawnosé srodkdéw ochrony
zbiorowej i ich stosowanie zgodnie z prze-
znaczeniem,

5) egzekwowaé przestrzeganie przez pracow-
nikbw przepiséw i zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy,

6) zapewnia¢ wykonanie zalecen lekarza spra-
wujacego opieke zdrowotng nad pracowni-
kami.

Rozdziat Il

Obiekty budowlane
i pomieszczenia pracy

Art. 213. [Budowa lub przebudowa]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapew-
nia¢, aby budowa lub przebudowa obiektu
budowlanego, w ktérym przewiduje sie po-
mieszczenia pracy, byta wykonywana na
podstawie projektéw uwzgledniajgcych wy-
magania bezpieczenstwa i higieny pracy,
pozytywnie zaopiniowanych przez upraw-
nionych rzeczoznawcéw, zgodnie z odreb-
nymi przepisami.

§ 2. Obiekt budowlany, w ktérym znajduja
sie pomieszczenia pracy, powinien spetniac
wymagania dotyczace bezpieczenstwa i higie-
ny pracy.

§ 3. Przebudowa obiektu budowlanego,
w ktérym znajdujg sie pomieszczenia pracy,
powinna uwzglednia¢ poprawe warunkéw bez-
pieczenstwa i higieny pracy.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio
w przypadku, gdy budowa lub przebudowa
dotyczy czesci obiektu budowlanego, w ktére;j
znajdujg sie pomieszczenia pracy.

Art. 214. [Pomieszczenia pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapew-
nia¢ pomieszczenia pracy odpowiednie do ro-
dzaju wykonywanych prac i liczby zatrudnio-
nych pracownikow.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany utrzymy-
wac obiekty budowlane i znajdujgce sie w nich
pomieszczenia pracy, a takze tereny i urzadze-
nia z nimi zwigzane w stanie zapewniajacym
bezpieczne i higieniczne warunki pracy.
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Rozdziat IV
Maszyny i inne urzadzenia techniczne

Art. 215. [Konstruowanie i budowa maszyn]
Pracodawca jest obowigzany zapewnic, aby

stosowane maszyny i inne urzadzenia tech-

niczne:

1) zapewniaty bezpieczne i higieniczne warun-
ki pracy, w szczegolnosci zabezpieczaty
pracownika przed urazami, dziataniem nie-
bezpiecznych substancji chemicznych, po-
razeniem pradem elektrycznym, nadmier-
nym hatasem, dziataniem drgarn mechanicz-
nych i promieniowania oraz szkodliwym
i niebezpiecznym dziataniem innych czynni-
kéw srodowiska pracy,

2) uwzgledniaty zasady ergonomii.

Art. 216. [Zabezpieczanie maszyn]

§ 1. Pracodawca wyposaza w odpowiednie
zabezpieczenia maszyny i inne urzadzenia
techniczne, ktdre nie spetniajg wymagan okre-
$lonych w art. 215.

§ 2. W przypadku gdy konstrukcja zabez-
pieczenia jest uzalezniona od warunkéw lokal-
nych, wyposazenie maszyny lub innego urza-
dzenia technicznego w odpowiednie zabez-
pieczenia nalezy do obowigzkéw pracodawcy.

Art. 217. [Ocena zgodnosci]

Niedopuszczalne jest wyposazanie stano-
wisk pracy w maszyny i inne urzadzenia tech-
niczne, ktére nie spetniajg wymagan dotycza-
cych oceny zgodnosci okreslonych w odreb-
nych przepisach.

Art. 218. [Narzedzia pracy]
Przepisy art. 215 i 217 stosuje sie odpowied-
nio do narzedzi pracy.

Art. 219. [Szczegdlne standardy]

Przepisy art. 215 i 217 nie naruszajg wyma-
gan okreslonych przepisami dotyczacymi ma-
szyn i innych urzgdzen technicznych:

[art. 215-221] USTAWA KODEKS PRACY

1) bedacych $rodkami transportu kolejowego,
samochodowego, morskiego, wodnego
$rédladowego i lotniczego,

2) podlegajacych przepisom o dozorze tech-
nicznym,

3) podlegajacych przepisom Prawa geologicz-
nego i gérniczego,

4) podlegajacych przepisom obowigzujagcym
w jednostkach podlegtych Ministrom Obro-
ny Narodowej i Spraw Wewnetrznych i Ad-
ministraciji,

5) podlegajacych przepisom Prawa atomowego.

Rozdziat V

Czynniki oraz procesy pracy
stwarzajace szczegblne zagrozenie
dla zdrowia lub zycia

Art. 220. [Stopien szkodliwosci]

§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie mate-
riatbw i procesow technologicznych bez
uprzedniego ustalenia stopnia ich szkodliwo-
$ci dla zdrowia pracownikéw i podjecia odpo-
wiednich $rodkéw profilaktycznych.

§ 2. Minister Zdrowia i Opieki Spofecznej
w porozumieniu z Ministrem Pracy i Polityki
Socjalnej oraz wtasciwymi ministrami okresli,
w drodze rozporzadzenia:

1) wykaz jednostek upowaznionych do przepro-
wadzania badar materiaféw i proceséw techno-
logicznych w celu ustalenia stopnia ich szkodli-
wosci dla zdrowia oraz zakres tych badan,

2) zakaz albo ograniczenie stosowania, obrotu
lub transportu materiatéw i proceséw tech-
nologicznych ze wzgledu na ich szkodli-
wos¢ dla zdrowia albo uzaleznienie ich sto-
sowania, obrotu lub transportu od prze-
strzegania okreslonych warunkow.

§ 3. Przepisy § 2 nie dotyczg substanciji
i preparatéow chemicznych.

Art. 221. [Stosowanie substancji chemicznych]
§ 1. Niedopuszczalne jest stosowanie sub-
stancji i preparatéw chemicznych nie oznako-
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wanych w sposéb widoczny, umozliwiajgcy ich
identyfikacje.

§ 2. Niedopuszczalne jest stosowanie nie-
bezpiecznych substancji i niebezpiecznych
preparatéw chemicznych bez posiadania aktu-
alnego spisu tych substanciji i preparatéw oraz
kart charakterystyki, a takze opakowan zabez-
pieczajacych przed ich szkodliwym dziata-
niem, pozarem lub wybuchem.

§ 3. Stosowanie niebezpiecznych substanciji
i niebezpiecznych preparatéw chemicznych
jest dopuszczalne pod warunkiem zastosowa-
nia $rodkdéw zapewniajgcych pracownikom
ochrone ich zdrowia i zycia.

§ 4. Zasady klasyfikacji substanciji i prepara-
téw chemicznych pod wzgledem zagrozen dla
zdrowia lub zycia, wykaz substancji niebez-
piecznych, wymagania dotyczace kart charak-
terystyki substancji lub preparatow niebez-
piecznych oraz sposob ich oznakowania okre-
$lajg odrebne przepisy.

§ 5. (skreslony).

Art. 222. [Substancije rakotwércze]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w wa-
runkach narazenia na dziatanie substanciji,
preparatéw, czynnikéw lub proceséw techno-
logicznych o dziafaniu rakotwérczym lub mu-
tagennym, pracodawca zastepuje te substan-
cje, preparaty, czynniki lub procesy technolo-
giczne mniej szkodliwymi dla zdrowia lub sto-
suje inne dostepne Srodki ograniczajace sto-
pien tego narazenia, przy odpowiednim wyko-
rzystaniu osiagnie¢ nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca rejestruje wszystkie rodza-
je prac w kontakcie z substancjami, preparata-
mi, czynnikami lub procesami technologiczny-
mi o dziafaniu rakotwérczym lub mutagennym,
okreslonymi w wykazie, o ktérym mowa w § 3,
a takze prowadzi rejestr pracownikow zatrud-
nionych przy tych pracach.

§ 3. Minister wtasciwy do spraw zdrowia,
w porozumieniu z ministrem wtasciwym do
spraw pracy, uwzgledniajac zréznicowane

wiasciwosci substancji, preparatéow, czynni-
kéw lub proceséw technologicznych o dziata-
niu rakotwérczym lub mutagennym, ich zasto-
sowanie oraz konieczno$¢ podjecia niezbed-
nych $rodkéw zabezpieczajacych przed za-
grozeniami wynikajagcymi z ich stosowania,
okredli, w drodze rozporzadzenia:

1) wykaz substancji, preparatow, czynnikéw
lub proceséw technologicznych o dziataniu
rakotworczym lub mutagennym i sposoéb
ich rejestrowania,

2) spos6b prowadzenia rejestru prac, ktorych
wykonywanie powoduje konieczno$é pozo-
stawania w kontakcie z substancjami, pre-
paratami, czynnikami lub procesami techno-
logicznymi o dziataniu rakotwdrczym lub
mutagennym,

3) spos6b prowadzenia rejestru pracownikéw
zatrudnionych przy tych pracach,

4) wzory dokumentéw dotyczacych narazenia
pracownikbw na substancje, preparaty,
czynniki lub procesy technologiczne o dzia-
taniu rakotwérczym lub mutagennym oraz
sposob przechowywania i przekazywania
tych dokumentéw do podmiotéow wtasci-
wych do rozpoznawania lub stwierdzania
choréb zawodowych,

5) szczeg6towe warunki ochrony pracowni-
kow przed zagrozeniami spowodowanymi
przez substancje, preparaty, czynniki lub
procesy technologiczne o dziafaniu rako-
tworczym lub mutagennym,

6) warunki i sposdb monitorowania stanu
zdrowia pracownikéw narazonych na dziata-
nie substancji, preparatéw, czynnikéw lub
procesow technologicznych o dziataniu ra-
kotworczym lub mutagennym.

Art. 2221 [Srodki eliminujace zagrozenia]

§ 1. W razie zatrudniania pracownika w wa-
runkach narazenia na dziatanie szkodliwych
czynnikéw biologicznych pracodawca stosuje
wszelkie dostepne $rodki eliminujgce naraze-
nie, a jezeli jest to niemozliwe - ograniczajace
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stopien tego narazenia, przy odpowiednim wy-

korzystaniu osiagnie¢ nauki i techniki.

§ 2. Pracodawca prowadzi rejestr prac nara-
zajgcych pracownikéw na dziatanie szkodli-
wych czynnikéw biologicznych oraz rejestr pra-
cownikéw zatrudnionych przy takich pracach.

§ 8. Minister wtasciwy do spraw zdrowia, w po-
rozumieniu z ministrem wtasciwym do spraw
pracy, uwzgledniajgc zréznicowane dziatanie
czynnikdw biologicznych na organizm cztowieka
oraz konieczno$¢ podjecia niezbednych $rod-
kéw zabezpieczajacych przed zagrozeniami wy-
nikajacymi z wykonywania pracy w warunkach
narazenia na dziatanie czynnikéw biologicznych,
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) klasyfikacje i wykaz szkodliwych czynnikéw
biologicznych,

2) wykaz prac narazajacych pracownikéw na
dziatanie czynnikéw biologicznych,

3) szczegotowe warunki ochrony pracownikéw
przed zagrozeniami spowodowanymi przez
szkodliwe czynniki biologiczne, w tym rodzaje
$rodkéw niezbednych do zapewnienia ochrony
zdrowia i zycia pracownikéw narazonych na
dziatanie tych czynnikéw, zakres stosowania
tych $rodkdw oraz warunki i sposéb monitoro-
wania stanu zdrowia narazonych pracownikéw,

4) sposéb prowadzenia rejestrow prac i pracow-
nikdw, o ktérych mowa w § 2, oraz sposob
przechowywania i przekazywania tych reje-
stréw do podmiotéw wtasciwych do rozpozna-
wania lub stwierdzania choréb zawodowych.

Art. 223. [Ochrona przed promieniowaniem jo-
nizujacym]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany chroni¢
pracownikéw przed promieniowaniem jonizuja-
cym, pochodzacym ze zrédet sztucznych i na-
turalnych, wystepujacych w srodowisku pracy.

§ 2. Dawka promieniowania jonizujacego
pochodzacego ze Zrddet naturalnych, otrzy-
mywana przez pracownika przy pracy w wa-
runkach narazenia na to promieniowanie, nie
moze przekraczaé dawek granicznych, okre-

[art. 223-226] USTAWA KODEKS PRACY

Slonych w odrebnych przepisach dla sztucz-
nych zrédet promieniowania jonizujacego.

Art. 224, [Dziatalno$¢ niebezpieczna]

§ 1. Pracodawca prowadzacy dziafalnose,
ktéra stwarza mozliwo$¢ wystapienia nagtego
niebezpieczenstwa dla zdrowia lub zycia pra-
cownikdw, jest obowigzany podejmowac dziafa-
nia zapobiegajace takiemu niebezpieczenstwu.

§ 2. W przypadku, o ktéorym mowa w § 1,
pracodawca jest obowigzany zapewnic:

1) odpowiednie do rodzaju niebezpieczenstwa
urzadzenia i sprzet ratowniczy oraz ich ob-
stuge przez osoby nalezycie przeszkolone,

2) udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym.
§ 3. Przepisy § 1i 2 nie naruszajg wymagan,

okreslonych w odrebnych przepisach, dotycza-

cych katastrof i innych nadzwyczajnych zagrozen.

Art. 225. [Prace wykonywane przez co naj-
mniej 2 osoby]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic,
aby prace, przy ktérych istnieje mozliwos¢ wy-
stagpienia szczegdlnego zagrozenia dla zdro-
wia lub zycia ludzkiego, byty wykonywane
przez co najmniej dwie osoby, w celu zapew-
nienia asekuraciji.

§ 2. Wykaz prac, o ktéorych mowa w § 1,
ustala pracodawca po konsultacji z pracowni-
kami lub ich przedstawicielami, uwzglednia-
jac przepisy wydane na podstawie art. 237,

Rozdziat VI
Profilaktyczna ochrona zdrowia

Art. 226. [Ryzyko zawodowe]
Pracodawca:

1) ocenia i dokumentuje ryzyko zawodowe
zwigzane z wykonywang pracg oraz stosuje
niezbedne $rodki profilaktyczne zmniejsza-
jace ryzyko,

2) informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym,
ktére wigze sie z wykonywang praca, oraz
0 zasadach ochrony przed zagrozeniami.
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Art. 227. [Srodki zapobiegajace chorobom]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany stosowaé
$rodki zapobiegajace chorobom zawodowym
i innym chorobom zwigzanym z wykonywang
praca, w szczegolnosci:

1) utrzymywa¢ w stanie statej sprawnosci
urzadzenia ograniczajace lub eliminujgce
szkodliwe dla zdrowia czynniki srodowiska
pracy oraz urzadzenia stuzgce do pomiaréw
tych czynnikéw,

2) przeprowadzaé, na swoj koszt, badania i po-
miary czynnikéw szkodliwych dla zdrowia, re-
jestrowac i przechowywaé wyniki tych badan
i pomiaréw oraz udostepniac je pracownikom.
§ 2. Minister wtasciwy do spraw zdrowia,

uwzgledniajac zréznicowane dziafanie na or-

ganizm cztowieka czynnikéw szkodliwych wy-
stepujacych w srodowisku pracy oraz koniecz-
nos$¢ podjecia niezbednych $rodkéw zabez-
pieczajacych przed ich dziataniem, okresli,

w drodze rozporzadzenia:

1) tryb, metody, rodzaj i czestotliwos$¢ wykony-
wania badan i pomiaréw, o ktérych mowa
w § 1 pkt 2,

2) przypadki, w ktorych jest konieczne prowa-
dzenie pomiardéw ciagtych,

3) wymagania, jakie powinny spetnia¢ labora-
toria wykonujace badania i pomiary,

4) sposob rejestrowania i przechowywania wy-
nikéw tych badan i pomiaréw,

5) wzory dokumentoéw oraz sposdb udostepnia-
nia wynikdw badan i pomiaréw pracownikom.

Art. 228. [Komisja miedzyresortowa]

§ 1. Prezes Rady Ministréw powota, w dro-
dze rozporzadzenia, Miedzyresortowg Komi-
sje do Spraw Najwyzszych Dopuszczalnych
Stezen i Natezeh Czynnikéw Szkodliwych dla
Zdrowia w Srodowisku Pracy, okresli jej
uprawnienia oraz sposob wykonywania zadan.

§ 2. Do zadan Komisji, o ktérej mowa w § 1,
nalezy:

1) przedktadanie Ministrowi Pracy i Polityki So-
cjalnej wnioskéw dotyczacych wartosci naj-

wyzszych dopuszczalnych stezenh i natezen

czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w $rodo-

wisku pracy - do celéw okreslonych w § 3,
2) inicjowanie prac badawczych niezbednych

do realizacji zadan, o ktérych mowa w pkt 1.

§ 3. Minister Pracy i Polityki Socjalnej w po-
rozumieniu z Ministrem Zdrowia i Opieki Spo-
fecznej okresli, w drodze rozporzadzenia, wy-
kaz najwyzszych dopuszczalnych stezeh i na-
tezen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia
w $rodowisku pracy.

Art. 229. [Badania lekarskie]

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim podlegaja;
1) osoby przyjmowane do pracy,

2) pracownicy mtodociani przenoszeni na inne
stanowiska pracy i inni pracownicy przeno-
szeni na stanowiska pracy, na ktérych wy-
stepuja czynniki szkodliwe dla zdrowia lub
warunki ucigzliwe.

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

§ 2. Pracownik podlega okresowym bada-
niom lekarskim. W przypadku niezdolnos$ci do
pracy trwajacej dtuzej niz 30 dni, spowodowa-
nej choroba, pracownik podlega ponadto kon-
trolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia
zdolnosci do wykonywania pracy na dotych-
czasowym stanowisku.

§ 3. Okresowe i kontrolne badania lekar-
skie przeprowadza sie w miare mozliwosci
w godzinach pracy. Za czas niewykonywania
pracy w zwigzku z przeprowadzanymi bada-
niami pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia, a w razie przejazdu na te badania
do innej miejscowosci przystugujg mu nalez-
nosci na pokrycie kosztow przejazdu wedtug
zasad obowigzujacych przy podrézach stuz-
bowych.
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§ 4. Pracodawca nie moze dopusci¢ do pra-
cy pracownika bez aktualnego orzeczenia le-
karskiego stwierdzajgcego brak przeciwwska-
zan do pracy na okre$lonym stanowisku.

§ 5. Pracodawca zatrudniajgcy pracownikow
w warunkach narazenia na dziatanie substancji
i czynnikéw rakotworczych lub pytow zwtdknia-
jacych jest obowigzany zapewni¢ tym pracow-
nikom okresowe badania lekarskie takze:

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

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zain-
teresowana osoba zgtosi wniosek o objecie
takimi badaniami.

§ 6. Badania, o ktérych mowaw § 1,2i5, sg
przeprowadzane na koszt pracodawcy. Praco-
dawca ponosi ponadto inne koszty profilak-
tycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami,
niezbednej z uwagi na warunki pracy.

§ 7. Pracodawca jest obowigzany przecho-
wywaé orzeczenia wydane na podstawie ba-
dan lekarskich, o ktérych mowaw § 1,2 5.

§ 8. Minister Zdrowia i Opieki Spotecznej
w porozumieniu z Ministrem Pracy i Polityki
Socjalnej okresli w drodze rozporzadzenia:

1) tryb i zakres badan lekarskich, o ktérych
mowa w § 1, 2i 5, oraz czestotliwo$¢ badan
okresowych, a takze spos6b dokumentowa-
nia i kontroli badan lekarskich,

2) tryb wydawania i przechowywania orzeczen
lekarskich do celéw przewidzianych w Ko-
deksie pracy i w przepisach wydanych na je-
go podstawie,

3) zakres profilaktycznej opieki zdrowotnej,
o ktorej mowa w § 6 zdanie drugie,

4) dodatkowe wymagania kwalifikacyjne, jakie
powinni spetnia¢ lekarze przeprowadzajacy
badania, o ktérych mowa w § 1,2 i 5, oraz
sprawujacy profilaktyczng opieke zdrowot-
na, o ktérej mowa w § 6 zdanie drugie.

Art. 230. [Przeniesienie do innej pracy]
§ 1. W razie stwierdzenia u pracownika obja-
wow wskazujgcych na powstawanie choroby za-

[art. 230-234] USTAWA KODEKS PRACY

wodowej, pracodawca jest obowigzany, na pod-
stawie orzeczenia lekarskiego, w terminie i na
czas okreslony w tym orzeczeniu, przenie$¢
pracownika do innej pracy nie narazajacej go na
dziatanie czynnika, ktéry wywotat te objawy.

§ 2. Jezeli przeniesienie do innej pracy po-
woduje obnizenie wynagrodzenia, pracowni-
kowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przez
okres nie przekraczajacy 6 miesigcy.

Art. 231. [Niezdolno$é do wykonywania do-
tychczasowej pracy]

Pracodawca, na podstawie orzeczenia lekarskie-
go, przenosi do odpowiedniej pracy pracownika,
ktéry stat sie niezdolny do wykonywania dotych-
czasowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub
choroby zawodowej i nie zostat uznany za niezdol-
nego do pracy w rozumieniu przepisow o emerytu-
rach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych. Przepis art. 230 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art. 232. [Nieodptatne positki i napoje]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pra-
cownikom zatrudnionym w warunkach szczegél-
nie ucigzliwych, nieodptatnie, odpowiednie posit-
ki i napoje, jezeli jest to niezbedne ze wzgledow
profilaktycznych. Rada Ministréw okresli, w dro-
dze rozporzadzenia, rodzaje tych positkéw i na-
pojéw oraz wymagania, jakie powinny spetniaé,
a takze przypadki i warunki ich wydawania.

Art. 233, [Srodki higieny osobistej]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pra-
cownikom odpowiednie urzadzenia higienicz-
no-sanitarne oraz dostarczy¢ niezbedne $rod-
ki higieny osobiste;j.

Rozdziat Vil
Wypadki przy pracy i choroby zawodowe

Art. 234. [Obowiazki pracodawcy w razie wy-
padku]

§ 1. W razie wypadku przy pracy pracodaw-
ca jest obowigzany podja¢ niezbedne dziata-
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nia eliminujgce lub ograniczajgce zagrozenie,
zapewni¢ udzielenie pierwszej pomocy 0so-
bom poszkodowanym i ustalenie w przewi-
dzianym trybie okolicznoéci i przyczyn wypad-
ku oraz zastosowac odpowiednie srodki zapo-
biegajagce podobnym wypadkom.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany nie-
zwifocznie zawiadomi¢ wtasciwego okregowe-
go inspektora pracy i prokuratora o Smiertel-
nym, ciezkim lub zbiorowym wypadku przy
pracy oraz o kazdym innym wypadku, ktéry
wywotat wymienione skutki, majacym zwigzek
z praca, jezeli moze by¢ uznany za wypadek
przy pracy.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany prowadzié
rejestr wypadkdéw przy pracy.

§ 3'. Pracodawca jest obowigzany przecho-
wywac protokdt ustalenia okolicznosci i przy-
czyn wypadku przy pracy wraz z pozostatg do-
kumentacjg powypadkowa przez 10 lat.

§ 4. Koszty zwigzane z ustalaniem okolicz-
nosci i przyczyn wypadkow przy pracy ponosi
pracodawca.

Art. 235. [Obowiazki w razie rozpoznania cho-
roby zawodowej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany nie-
zwiocznie zgtosi¢ wtasciwemu panstwowemu
inspektorowi sanitarnemu i wtasciwemu okre-
gowemu inspektorowi pracy kazdy przypadek
podejrzenia choroby zawodowe;j.

§ 2. Obowigzek, o ktérym mowa w § 1, do-
tyczy takze lekarza podmiotu wiasciwego do
rozpoznania choroby zawodowej, o ktorym
mowa w przepisach wydanych na podstawie
art. 237 § 1 pkt 6.

§ 2'. W kazdym przypadku podejrzenia
choroby zawodowej:

1) lekarz,

2) lekarz dentysta, ktoéry podczas wykonywania
zawodu powziat takie podejrzenie u pacjenta

- kieruje na badania w celu wydania orzecze-

nia o rozpoznaniu choroby zawodowej albo

o braku podstaw do jej rozpoznania.

§ 22. Zgtoszenia podejrzenia choroby zawo-
dowej moze réwniez dokonaé pracownik lub
byty pracownik, ktéry podejrzewa, ze wystepu-
jace u niego objawy moga wskazywaé na taka
chorobe, przy czym pracownik aktualnie za-
trudniony zgtasza podejrzenie za posrednic-
twem lekarza sprawujgcego nad nim profilak-
tyczna opieke zdrowotna.

§ 3. W razie rozpoznania u pracownika cho-
roby zawodowej, pracodawca jest obowigzany:
1) ustali¢ przyczyny powstania choroby zawo-

dowej oraz charakter i rozmiar zagrozenia tg

chorobag, dziatajagc w porozumieniu z wtasci-
wym panstwowym inspektorem sanitarnym,
2) przystapi¢ niezwtocznie do usunigcia czyn-
nikbw powodujacych powstanie choroby
zawodowej i zastosowac inne niezbedne
Srodki zapobiegawcze,
3) zapewnic realizacje zalecen lekarskich.

§ 4. Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢
rejestr obejmujacy przypadki stwierdzonych cho-
rob zawodowych i podejrzen o takie choroby.

§ 5. Pracodawca przesyta zawiadomienie
o skutkach choroby zawodowej do instytutu
medycyny pracy wskazanego w przepisach wy-
danych na podstawie art. 237 § 1" oraz do wta-
$ciwego panstwowego inspektora sanitarnego.

Art. 235", [Definicja choroby zawodowej]

Za chorobe zawodowg uwaza sie chorobe,
wymieniong w wykazie chordéb zawodowych,
jezeli w wyniku oceny warunkéw pracy mozna
stwierdzi¢ bezspornie lub z wysokim prawdo-
podobienstwem, ze zostata ona spowodowa-
na dziataniem czynnikéw szkodliwych dla
zdrowia wystepujacych w Srodowisku pracy
albo w zwigzku ze sposobem wykonywania
pracy, zwanych ,narazeniem zawodowym”.

Art. 2352, [Rozpoznanie choroby zawodowej]
Rozpoznanie choroby zawodowej u pracow-
nika lub bytego pracownika moze nastgpic
w okresie jego zatrudnienia w narazeniu zawo-
dowym albo po zakonczeniu pracy w takim na-
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razeniu, pod warunkiem wystgpienia udoku-
mentowanych objawdéw chorobowych w okre-
sie ustalonym w wykazie choréb zawodowych.

Art. 236. [Analiza przyczyn wypadkdw przy pracy]

Pracodawca jest obowigzany systematycz-
nie analizowa¢ przyczyny wypadkow przy pra-
cy, choréb zawodowych i innych choréb zwig-
zanych z warunkami $rodowiska pracy i na
podstawie wynikéw tych analiz stosowac¢ wta-
$ciwe srodki zapobiegawcze.

Art. 237. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze rozpo-
rzadzenia:

1) sposéb i tryb postepowania przy ustalaniu
okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pra-
cy oraz sposob ich dokumentowania, a tak-
ze zakres informacji zamieszczanych w reje-
strze wypadkow przy pracy,

2) skfad zespotu powypadkowego,

3) wykaz choréb zawodowych,

4) okres, w ktérym wystapienie udokumento-
wanych objawoéw chorobowych upowaznia
do rozpoznania choroby zawodowej pomi-
mo wczesniejszego zakonhczenia pracy
w narazeniu zawodowym,

5) sposoéb i tryb postepowania dotyczacy zgta-
szania podejrzenia, rozpoznawania i stwier-
dzania chordb zawodowych,

6) podmioty wtasciwe w sprawie rozpoznawa-
nia choréb zawodowych

- uwzgledniajgc aktualng wiedze w zakresie
patogenezy i epidemiologii choréb powodo-
wanych przez czynniki szkodliwe dla cztowie-
ka wystepujace w $rodowisku pracy oraz kie-
rujac sie koniecznoscia zapobiegania wyste-
powaniu wypadkéw przy pracy i choréb zawo-
dowych.

§ 1'. Rada Ministréw wskaze w drodze roz-
porzadzenia instytut medycyny pracy, do kto-
rego pracodawca przesyta zawiadomienie
o skutkach choroby zawodowej oraz termin,
w ktérym ma ono byé przestane, majac na

[art. 236-237"] USTAWA KODEKS PRACY

uwadze specjalizacje instytutu oraz rodzaj

prowadzonych w nim badan.

§ 2. Minister wtasciwy do spraw pracy okre-
$li, w drodze rozporzadzenia, wzér protokotu
ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku
przy pracy zawierajgcy dane dotyczace po-
szkodowanego, sktadu zespotu powypadko-
wego, wypadku i jego skutkéw, stwierdzenie,
ze wypadek jest lub nie jest wypadkiem przy
pracy, oraz wnioski i zalecane $rodki profilak-
tyczne, a takze pouczenie dla stron postepo-
wania powypadkowego.

§ 3. Minister wtasciwy do spraw pracy okre-
8li, w drodze rozporzadzenia, wzér statystycz-
nej karty wypadku przy pracy, uwzgledniajac
dane dotyczace pracodawcy, poszkodowane-
go, wypadku przy pracy, a takze jego skutkéw
oraz sposob i terminy jej sporzadzania i przeka-
zywania do wiasciwego urzedu statystycznego.

§ 4. Minister wiasciwy do spraw zdrowia
okresli, w drodze rozporzadzenia:

1) sposéb dokumentowania choréb zawodowych
i skutkdw tych chordb, a takze prowadzenia re-
jestréw choréb zawodowych, uwzgledniajac
w szczegolnosci wzory dokumentéw stosowa-
nych w postepowaniu dotyczacym tych choréb
oraz dane objete rejestrem,

2) wytyczne diagnostyczno-orzecznicze i kry-
teria rozpoznawania choréb zawodowych,
uwzgledniajac w szczegdlnosci rodzaj cho-
roby oraz czynniki szkodliwe i ucigzliwe wy-
wotujace te choroby.

Art. 2371, [Swiadczenia z tytutu wypadkéw
przy pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi
przy pracy lub zachorowat na chorobe zawo-
dowg okreslong w wykazie, o ktérym mowa
w art. 237 § 1 pkt 3, przystuguja $wiadczenia
z ubezpieczenia spotecznego, okreslone
w odrebnych przepisach.

§ 2. Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi
przy pracy, przystuguje od pracodawcy od-
szkodowanie za utrate lub uszkodzenie
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w zwigzku z wypadkiem przedmiotéw osobi-
stego uzytku oraz przedmiotéw niezbednych
do wykonywania pracy, z wyjatkiem utraty lub
uszkodzenia pojazdéw samochodowych oraz
wartosci pienieznych.

Rozdziat VIl
Szkolenie

Art. 2372, [Bhp w programach nauczania]

Minister Edukacji Narodowej jest obowigza-
ny zapewni¢ uwzglednianie problematyki bez-
pieczenstwa i higieny pracy oraz ergonomii
w programach nauczania w szkofach, po
uzgodnieniu zakresu tej problematyki z Mini-
strem Pracy i Polityki Socjalne;.

Art. 2378, [Szkolenie z zakresu bhp]

§ 1. Nie wolno dopusci¢ pracownika do pra-
cy, do ktérej wykonywania nie posiada on wy-
maganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejet-
nosci, a takze dostatecznej znajomosci przepi-
s6w oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢
przeszkolenie pracownika w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy przed dopuszczeniem
go do pracy oraz prowadzenie okresowych szko-
len w tym zakresie. Szkolenie pracownika przed
dopuszczeniem do pracy nie jest wymagane
w przypadku podjecia przez niego pracy na tym
samym stanowisku pracy, ktére zajmowat u da-
nego pracodawcy bezposrednio przed nawigza-
niem z tym pracodawcg kolejnej umowy o prace.

§ 2'. Pracodawca jest obowigzany odby¢
szkolenie w dziedzinie bezpieczehstwa i hi-
gieny pracy w zakresie niezbednym do wyko-
nywania cigzacych na nim obowigzkéw. Szko-
lenie to powinno by¢ okresowo powtarzane.

§ 3. Szkolenia, o ktérych mowa w § 2, odby-
wajg sie w czasie pracy i na koszt pracodawcy.

Art. 2374, [Instrukcije | wskazéwki dotyczgce bhp]
§ 1. Pracodawca jest obowigzany zaznaja-
mia¢ pracownikéw z przepisami i zasadami

bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczacymi
wykonywanych przez nich prac.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany wydawaé
szczegotowe instrukcje i wskazéwki dotycza-
ce bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowi-
skach pracy.

§ 3. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢
na piSmie zapoznanie sie z przepisami oraz
zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 2375. [Delegacial

Minister wfasciwy do spraw pracy okresli,
w drodze rozporzadzenia, szczegdtowe zasa-
dy szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, zakres tego szkolenia, wymaga-
nia dotyczace tresci i realizacji programoéw
szkolenia, sposéb dokumentowania szkolenia
oraz przypadki, w ktérych pracodawcy lub
pracownicy moga by¢ zwolnieni z okreslonych
rodzajéw szkolenia.

Rozdziat IX

Srodki ochrony indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze

Art. 2376, [Srodki ochrony indywidualne;]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostar-
czy¢ pracownikowi nieodptatnie $rodki ochro-
ny indywidualnej zabezpieczajace przed dzia-
faniem niebezpiecznych i szkodliwych dla
zdrowia czynnikéw wystepujacych w srodowi-
sku pracy oraz informowaé go o sposobach
postugiwania sie tymi srodkami.

§ 2. (skreslony).

§ 3. Pracodawca jest obowigzany dostarczaé
pracownikowi $rodki ochrony indywidualnej,
ktore spetfniajg wymagania dotyczace oceny
zgodnosci okreslone w odrebnych przepisach.

Art. 2377, [OdzieZ i obuwie robocze]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostar-
czy¢ pracownikowi nieodpfatnie odziez i obu-
wie robocze, spetniajgce wymagania okreslo-
ne w Polskich Normach:
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1) jezeli odziez wtasna pracownika moze ulec
zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu,

2) ze wzgledu na wymagania technologiczne,
sanitarne lub bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca moze ustali¢ stanowiska,
na ktérych dopuszcza sie uzywanie przez pra-
cownikéw, za ich zgoda, wtasnej odziezy
i obuwia roboczego, spetniajgcych wymagania
bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 3. Przepis § 2 nie dotyczy stanowisk, na kté-
rych sg wykonywane prace zwigzane z bezpo-
$rednig obstuga maszyn i innych urzadzen tech-
nicznych albo prace powodujace intensywne bru-
dzenie lub skazenie odziezy i obuwia roboczego
$rodkami chemicznymi lub promieniotwdrczymi
albo materiatami biologicznie zakaznymi.

§ 4. Pracownikowi uzywajgcemu wiasnej
odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z § 2, pra-
codawca wyptaca ekwiwalent pieniezny w wy-
sokosci uwzgledniajacej ich aktualne ceny.

Art. 2378, [Rodzaje $rodkéw ochrony indywi-
dualnej]

§ 1. Pracodawca ustala rodzaje $rodkéow
ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia ro-
boczego, ktérych stosowanie na okreslonych
stanowiskach jest niezbedne w zwigzku z art.
2376 § 1iart. 2377 § 1, oraz przewidywane okre-
sy uzytkowania odziezy i obuwia roboczego.

§ 2. Srodki ochrony indywidualnej oraz
odziez i obuwie robocze, o ktérych mowa
w art. 2376 § 1 i art. 2377 § 1, stanowig wta-
snos¢ pracodawcy.

Art. 237°. [Obowiazki pracodawcy]

§ 1. Pracodawca nie moze dopusci¢ pra-
cownika do pracy bez srodkéw ochrony indy-
widualnej oraz odziezy i obuwia roboczego,
przewidzianych do stosowania na danym sta-
nowisku pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewnic,
aby stosowane $rodki ochrony indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze posiadaty wta-
$ciwosci ochronne i uzytkowe, oraz zapewni¢

[art. 2378-23711] USTAWA KODEKS PRACY

odpowiednio ich pranie, konserwacje, napra-
we, odpylanie i odkazanie.

§ 3. Jezeli pracodawca nie moze zapewni¢
prania odziezy roboczej, czynnosci te moga
by¢ wykonywane przez pracownika, pod wa-
runkiem wypfacania przez pracodawce ekwi-
walentu pienieznego w wysokosci kosztéw po-
niesionych przez pracownika.

Art. 23770, [Skazenie $rodkami chemicznymi
lub promieniotwérczymi]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnié,
aby s$rodki ochrony indywidualnej oraz odziez
i obuwie robocze, ktére w wyniku stosowania
w procesie pracy ulegly skazeniu srodkami che-
micznymi lub promieniotwérczymi albo materiata-
mi biologicznie zakaZnymi, byty przechowywane
wytgcznie w miejscu przez niego wyznaczonym.

§ 2. Powierzanie pracownikowi prania, kon-
serwacji, odpylania i odkazania przedmiotow,
o ktérych mowa w § 1, jest niedopuszczalne.

Rozdziat X
Stuzba bezpieczeristwa i higieny pracy

Art. 2371 [Stuzba bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz
100 pracownikéw tworzy stuzbe bezpieczen-
stwa i higieny pracy, zwang dalej ,stuzbg bhp”,
petnigca funkcje doradcze i kontrolne w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy, za$ praco-
dawca zatrudniajacy do 100 pracownikéw po-
wierza wykonywanie zadan stuzby bhp pracow-
nikowi zatrudnionemu przy innej pracy. Praco-
dawca posiadajacy ukonczone szkolenie nie-
zbedne do wykonywania zadan stuzby bhp mo-
ze sam wykonywac¢ zadania tej stuzby, jezeli:

1) zatrudnia do 10 pracownikéw albo

2) zatrudnia do 20 pracownikéw i jest zakwali-
fikowany do grupy dziatalnosci, dla ktérej
ustalono nie wyzszg niz trzecia kategorie ry-
zyka w rozumieniu przepiséw o ubezpiecze-
niu spotecznym z tytutu wypadkéw przy
pracy i choréb zawodowych.
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§ 2. Pracodawca - w przypadku braku kom-
petentnych pracownikdéw - moze powierzyé
wykonywanie zadan stuzby bhp specjalistom
spoza zakfadu pracy. Pracownik stuzby bhp
oraz pracownik zatrudniony przy innej pracy,
ktoremu powierzono wykonywanie zadan
stuzby bhp, o ktérym mowa w § 1, a takze
specjalista spoza zaktadu pracy powinni spet-
nia¢ wymagania kwalifikacyjne niezbedne do
wykonywania zadan stuzby bhp oraz ukon-
czy¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa
i higieny pracy dla pracownikdw tej stuzby.

§ 3. Pracownik stuzby bhp oraz pracownik
zatrudniony przy innej pracy, ktéremu powie-
rzono wykonywanie zadan tej stuzby, nie moga
ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla nich
nastepstw z powodu wykonywania zadan
i uprawnien stuzby bhp.

§ 4. Wiasciwy inspektor pracy moze nakaza¢
utworzenie stuzby bhp, albo zwigkszenie liczby
pracownikéw tej stuzby, jezeli jest to uzasadnio-
ne stwierdzonymi zagrozeniami zawodowymi.

§ 5. Rada Ministréw okresli, w drodze rozpo-
rzadzenia:

1) szczegdbtowy zakres dziafania, uprawnienia,
organizacje, liczebno$¢ i podporzadkowa-
nie stuzby bhp,

2) kwalifikacje wymagane do wykonywania za-
dan stuzby bhp.

Rozdziat XI

Konsultacje w zakresie bezpieczeristwa
i higieny pracy oraz komisja
bezpieczeristwa i higieny pracy

Art. 237112, [Konsultacje z pracownikami]

§ 1. Pracodawca konsultuje z pracownikami
lub ich przedstawicielami wszystkie dziatania
zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy,
w szczegolnosci dotyczace:

1) zmian w organizacji pracy i wyposazeniu
stanowisk pracy, wprowadzania nowych
procesow technologicznych oraz substan-
cji i preparatow chemicznych, jezeli moga

one stwarza¢ zagrozenie dla zdrowia lub zy-

cia pracownikéw,

2) oceny ryzyka zawodowego wystepujacego
przy wykonywaniu okreslonych prac oraz in-
formowania pracownikéw o tym ryzyku,

3) tworzenia stuzby bhp lub powierzania wyko-
nywania zadan tej stuzby innym osobom
oraz wyznaczania pracownikéw do udziela-
nia pierwszej pomocy, a takze wykonywania
dziatan w zakresie zwalczania pozaréw
i ewakuacji pracownikow,

4) przydzielania pracownikom $rodkéw ochro-
ny indywidualnej oraz odziezy i obuwia ro-
boczego,

5) szkolenia pracownikéw w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracownicy lub ich przedstawiciele moga
przedstawia¢ pracodawcy wnioski w sprawie eli-
minacji lub ograniczenia zagrozeh zawodowych.

§ 3. Pracodawca zapewnia odpowiednie warun-
ki do przeprowadzania konsultacji, a zwtaszcza
zapewnia, aby odbywaty sie w godzinach pracy.
Za czas nieprzepracowany w zwiazku z udzia-
fem w konsultacjach pracownicy lub ich przed-
stawiciele zachowujg prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Na umotywowany wniosek pracowni-
kéw lub ich przedstawicieli dotyczacy spraw
zagrozenia zdrowia i zycia pracownikéw in-
spektorzy pracy Panstwowej Inspekcji Pracy
przeprowadzajg kontrole oraz stosujg srodki
prawne przewidziane w przepisach o Pan-
stwowej Inspekcji Pracy.

§ 5. U pracodawcy, u ktérego zostata powo-
fana komisja bezpieczenstwa i higieny pracy
- konsultacje, o ktérych mowa w § 1, moga
byé prowadzone w ramach tej komisji, nato-
miast uprawnienia, o ktérych mowa w § 2 i 4,
przystugujg pracownikom lub ich przedstawi-
cielom wchodzgcym w skfad komisiji.

§ 6. Pracownicy lub ich przedstawiciele nie mo-
ga ponosic¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla nich
konsekwenciji z tytutu dziatalnosci, o ktérej mowa
w § 1,2 i 4. Dotyczy to réwniez pracownikéw lub
ich przedstawicieli, o ktérych mowa w § 5.

25 stycznia 2011 r.

INFOR

Dodatek do MPPiU nr 2(170)

177



178

Art. 23712, [Komisja bhp]

§ 1. Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz
250 pracownikéw powofuje komisje bezpie-
czenstwa i higieny pracy, zwana dalej ,komisjg
bhp”, jako swoj organ doradczy i opiniodaw-
czy. W sktad komisji bhp wchodzg w réwnej
liczbie przedstawiciele pracodawcy, w tym
pracownicy stuzby bhp i lekarz sprawujacy
profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracow-
nikami, oraz przedstawiciele pracownikéw,
w tym spoteczny inspektor pracy.

§ 2. Przewodniczacym komisji bhp jest pra-
codawca lub osoba przez niego upowazniona,
a wiceprzewodniczacym - spoteczny inspek-
tor pracy lub przedstawiciel pracownikow.

Art. 2373, [Zadania komisji]

§ 1. Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie
przegladu warunkéw pracy, okresowej oceny sta-
nu bezpieczehstwa i higieny pracy, opiniowanie
podejmowanych przez pracodawce $rodkow za-
pobiegajacych wypadkom przy pracy i chorobom
zawodowym, formufowanie wnioskéw dotycza-
cych poprawy warunkéw pracy oraz wspotdziata-
nie z pracodawcg w realizacji jego obowigzkow
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Posiedzenia komisji bhp odbywajg sie
w godzinach pracy, nie rzadziej niz raz na
kwartatf. Za czas nieprzepracowany w zwigzku
Z udziatem w posiedzeniach komisji bhp pra-
cownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

§ 3. Komisja bhp w zwigzku z wykonywa-
niem zadan wymienionych w § 1 korzysta
z ekspertyz lub opinii specjalistow spoza za-
ktadu pracy w przypadkach uzgodnionych
z pracodawcy i na jego koszt.

Art. 23713 [Przedstawiciele pracownikéw]

Przedstawiciele pracownikéw, o ktérych
mowa w art. 2372 j art. 237'2 sg wybierani
przez zaktadowe organizacje zwigzkowe, a je-
zeli u pracodawcy takie organizacje nie dziata-
ja - przez pracownikéw, w trybie przyjetym
w zaktadzie pracy.

[art. 23712-237"5] USTAWA KODEKS PRACY

Rozdziat XII
Obowiazki organéw sprawujacych
nadzér nad przedsiebiorstwami
lub innymi jednostkami organizacyjnymi
panstwowymi albo samorzadowymi

Art. 237", [Obowiazki organéw nadzorujgcych]

Organy sprawujgce nadzoér nad przedsie-
biorstwami lub innymi jednostkami organiza-
cyjnymi panstwowymi albo samorzagdowymi sg
obowigzane podejmowaé dziatania na rzecz
ksztaftowania bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy, w szczeg6lnosci:

1) udziela¢ przedsiebiorstwom i jednostkom
organizacyjnym pomocy przy wykonywaniu
zadan z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy,

2) dokonywac, co hajmniej raz w roku, oceny sta-
nu bezpieczenstwa i higieny pracy w przedsie-
biorstwach i jednostkach organizacyjnych
oraz okresla¢ kierunki poprawy tego stanu,

3) w miare potrzeb i mozliwosci - inicjowac
i prowadzi¢ badania naukowe dotyczace
bezpieczenstwa i higieny pracy.

Rozdziat XIII
Przepisy bezpieczeristwa i higieny
pracy dotyczace wykonywania prac
w réznych gateziach pracy

Art. 2375, [Delegacia]

§ 1. Minister Pracy i Polityki Socjalnej
w porozumieniu z Ministrem Zdrowia i Opie-
ki Spotecznej okresli, w drodze rozporza-
dzenia, ogdlnie obowigzujace przepisy bez-
pieczehstwa i higieny pracy dotyczace prac
wykonywanych w réznych gafeziach pracy.

§ 2. Ministrowie wtasciwi dla okreslonych
gatezi pracy lub rodzajéw prac w porozumie-
niu z Ministrem Pracy i Polityki Socjalnej
oraz Ministrem Zdrowia i Opieki Spotecznej
okresla, w drodze rozporzadzenia, przepisy
bezpieczenstwa i higieny pracy dotyczace
tych gatezi lub prac.
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KOMENTARZ Dziat X: Bezpieczeristwo i higiena pracy

Zagadnienia ogélne

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za catos$¢ stanu bezpieczeristwa i higieny pracy w zakta-
dzie pracy. Na zakres odpowiedzialnodci pracodawcy nie wptywaja obowiazki pracownikéw w za-
kresie bhp oraz powierzenie wykonywania zadan stuzby bhp specjalistom spoza zaktadu. Praco-
dawcy nie moga wiec broni¢ sie w przypadku zaniedbar z zakresu bhp tym, ze powierzyli wykony-
wanie tych zadari oraz odpowiedzialno$¢ za nie wyznaczonym pracownikom lub osobom petnia-
cym w zakfadzie zadania stuzby bezpieczeristwa i higieny pracy. W Kodeksie pracy ustawodawca
wskazat wiele obowiazkdw, jakie ciaza na pracodawcy juz od pierwszego dnia po zatrudnieniu pra-
cownikéw w zaktadzie. Wszystkie te obowiazki sa dla pracodawcy bezwzglednie obowigzujace.

Kodeks pracy wyznacza jedynie ogdlne zasady bezpieczeristwa i higieny pracy. Skonkretyzo-
wanie regulacji w tym zakresie zostato zawarte w kilkudziesieciu aktach wykonawczych, szcze-
gétowo regulujacych kazdy rodzaj dziatalnosci pracodawcéw.

Podstawowe obowiazki pracodawcy w zakresie bhp

Ustawodawca wskazat w Kodeksie pracy wiele obowigzkdw, jakie ciaza na pracodawcy juz
od pierwszego dnia po zatrudnieniu pracownikdéw w zaktadzie. Wszystkie te obowiazki sg dla
pracodawcy bezwzglednie obowigzujace. Dziatania podejmowane przez pracodawce w zakre-
sie bhp nie moga w zaden sposéb obcigzac finansowo pracownikéw.

Pracodawca ma obowigzek organizowania pracy kazdemu z pracownikéw zatrudnionych
w zaktadzie pracy w sposéb zapewniajacy maksymalna ochrone jego zdrowia i zycia. W szcze-
gélnosci pracodawca jest zobowigzany:

M zapewniac przestrzeganie w zaktadzie pracy przepiséw oraz zasad bezpieczeristwa i higieny
pracy, wydawac polecenia usuniecia uchybiert w tym zakresie oraz kontrolowaé wykonanie
tych poleceri,

M zapewnia¢ wykonanie nakazéw, wystapien, decyzji i zarzadzeri wydawanych przez organy nad-
zoru nad warunkami pracy (Paristwowej Inspekgji Pracy, Paristwowej Inspekcji Sanitarnej itd.),

W zapewnia¢ wykonanie zaleceri spofecznego inspektora pracy.

Pracodawca oraz osoba kierujaca pracownikami sg zobowigzani zna¢, w zakresie niezbed-
nym do wykonywania cigzacych na nich obowigzkéw, przepisy o ochronie pracy, w tym prze-
pisy oraz zasady bezpieczeristwa i higieny pracy. Pracodawca i osoba, ktéra w jego imieniu
prowadzi nadzér nad praca pracownikéw, musza zatem przestrzegac szczegétowych przepi-
séw dotyczacych bezpiecznego organizowania stanowisk pracy, sposobu zabezpieczenia tych
stanowisk przed szkodliwymi i niebezpiecznymi czynnikami w srodowisku pracy.

Osoba do udzielania pierwszej pomocy i ochrony
przeciwpozarowej w kazdym zaktadzie

W obecnym stanie prawnym pracodawca nie musi juz zatrudnia¢ pracownika posiadajacego
szkolenie z zakresu ochrony przeciwpozarowej, co jednak nie znaczy, ze pracodawcéw zupetnie
zwolniono z koniecznosci przeciwdziatania pozarom w zaktadzie. Pracodawca jest bowiem na-
dal zobowiazany do wyznaczenia pracownikéw do wykonywania dziatari w zakresie zwalczania
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pozaréw i ewakuacji pracownikéw. Obowiazek ten dotyczy wszystkich pracodawcéw, bez wzgle-
du na rodzaj branzy, w jakiej dziataja, jak rowniez bez wzgledu na liczbe zatrudnianych pracow-
nikéw. Przepisy nie rozstrzygaja, ilu pracownikéw zaktadu ma odpowiada¢ za zwalczanie ognia
i ewakuacje pracownikéw. Jedyny przepis w tym zakresie stanowi bowiem, ze liczba tych pracow-
nikdw, ich szkolenie oraz wyposazenie powinny uwzgledniaé rodzaj i poziom wystepujacych za-
grozen. Jezeli zatem w danym zaktadzie wystepuja znaczne zagrozenia pozarowe, to wéwczas
pracodawca moze skierowac jednego z pracownikéw na kurs ochrony przeciwpozarowej. Nato-
miast w przypadku prowadzenia dziatalnosci, przy ktérej takie zagrozenia praktycznie nie wyste-
puja, wyznaczonemu pracownikowi powinno wystarczy¢ obowiazkowe szkolenie z zakresu bez-
pieczeristwa i higieny pracy. Nalezy zauwazy(¢, ze ramowe programy szkoleri z zakresu bezpieczeri-
stwa i higieny pracy okreslone w rozporzadzeniu z 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dzie-
dzinie bezpieczeristwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 180, poz. 1860 ze zm.) kazdorazowo przewidu-
ja zagadnienia ochrony przeciwpozarowej oraz postepowania w razie pozaru.

W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra obowiazuje od 18 stycznia 2009 r., pracodaw-
ca ma réwniez obowiazek wyznaczenia przez pracodawce pracownika do udzielania pierwszej
pomocy. Taki obowiazek juz istniat wczesniej, lecz byt uregulowany rozporzadzeniem
z 27 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczeristwa i higieny pracy (Dz.U.
22003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zm.).

Obecnie pracodawca, podajac w zakfadzie informacje o pracownikach wyznaczonych do
udzielania pierwszej pomocy oraz wykonywania czynnosci z zakresu ochrony przeciwpozaro-
wej, jest zobowigzany do wskazania, oprécz imion i nazwisk tych pracownikéw, réwniez miej-
sca wykonywania pracy oraz numerdw telefonéw stuzbowych lub innych srodkéw komunika-
gji tych pracownikéw.

Informowanie o dziatalnoéci

Pracodawca rozpoczynajacy dziatalnosé jest zobowigzany, w terminie 30 dni od dnia rozpocze-
cia tej dziatalnosci, zawiadomic na pismie wtasciwego okregowego inspektora pracy i wtasciwego
paristwowego inspektora sanitarnego o miejscu, rodzaju i zakresie prowadzonej dziatalnosci.

W rzeczywistosci obowiazek ten po stronie pracodawcy powstaje w chwili zatrudnienia
przez niego pierwszego pracownika, a zatem kiedy staje sie on pracodawca. Samo rozpocze-
cie dziatalnosci gospodarczej nie stwarza po stronie przedsiebiorcy obowigzku powiadomie-
nia wtasciwego okregowego inspektora pracy i wlasciwego paristwowego inspektora sanitar-
nego o prowadzonej dziatalnosci. Podobnie nie ma tego obowiazku pracodawca nieprowa-
dzacy dziatalnosci gospodarczej, np. zatrudniajacy gosposie. Niedopetnienie przez pracodaw-
ce tego obowiazku stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracowniczym zagrozone kara
grzywny od 1 tys. zt do 30 tys. zt.

Informowanie o ryzyku zawodowym

Pracodawca jest zobowiazany dokonac oceny i dokumentowa¢ ryzyko zawodowe wystepujace
przy okreslonych pracach oraz stosowac niezbedne srodki profilaktyczne zmniejszajace ryzyko.

Z opracowang oceng ryzyka zawodowego pracodawca musi zapoznaé pracownikéw. Oce-
ny nalezy dokona¢ na wszystkich wystepujacych w zakfadzie stanowiskach pracy. Musi ona
identyfikowad wszystkie zagrozenia wystepujace na danym stanowisku i zwiazane z okre$lona
praca. Pracownik, zapoznajac sie z tym dokumentem, powinien mie¢ petna wiedze o zagroze-
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niach zwiazanych z jego praca oraz o sposobach przeciwdziatania ewentualnym zagrozeniom
na jego stanowisku pracy.

Dokumentacja oceny ryzyka zawodowego nie moze mie¢ dowolnej formy. W rozporzadze-
niu z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczeristwa i higieny pracy (Dz.U.
22003 r. Nr 169, poz. 1650 ze zm.) uregulowano pewne konieczne elementy, jakie musza sie
znalez¢ w dokonanej ocenie. Obecnie dokument potwierdzajacy dokonanie oceny ryzyka za-
wodowego powinien uwzgledniac w szczegdlnosci:

M opis ocenianego stanowiska pracy, w tym wyszczegélnienie:

- stosowanych maszyn, narzedzi i materiatéw,

- wykonywanych zadar,

- wystepujacych na stanowisku niebezpiecznych, szkodliwych i uciazliwych czynnikéw $ro-

dowiska pracy,

- stosowanych $rodkéw ochrony zbiorowej i indywidualnej,

- 0s6b pracujacych na tym stanowisku;

W wyniki przeprowadzonej oceny ryzyka zawodowego dla kazdego z czynnikéw $rodowiska
pracy oraz niezbedne $rodki profilaktyczne zmniejszajace ryzyko;
W date przeprowadzonej oceny oraz osoby dokonujace oceny.

Badania lekarskie

Kazdy z pracownikéw zaktadu podlega wstepnym oraz okresowym profilaktycznym bada-
niom lekarskim (art. 229 Kodeksu pracy). Badania wstepne pracownik jest zobowigzany odby¢
przed dopuszczeniem do pracy.

WAZNE!

Nie wolno dopusci¢ do pracy pracownika, ktory nie posiada orzeczenia o braku przeciw-
wskazan do pracy na zajmowanym stanowisku pracy.

Badania wstepne nie musza by¢ wykonywane w sytuacji, gdy pracownik podejmuje prace
ponownie u tego samego pracodawcy na tym samym stanowisku lub na stanowisku o takich
samych warunkach pracy co poprzednie. Ponowne podjecie pracy musi mie¢ miejsce na pod-
stawie kolejnej umowy zawieranej bezposrednio po rozwiazaniu lub wygasnieciu wczesniejsze-
go stosunku pracy.

Pracownik byt zatrudniony w zakfadzie pracy na stanowisku informatyka. Nastep-
nego dnia po rozwigzaniu umowy z tym zakfadem podjat kolejng prace u innego pracodawcy
na takim samym stanowisku (informatyka). W takim przypadku nowy pracodawca powinien
skierowac¢ go na badania wstepne, gdyz pracownik zmienif firme. Badarn wstepnych nie trze-
ba przeprowadzac¢ jedynie w przypadku kolejnego zatrudnienia u tego samego pracodawcy.

Badania wstepne nalezy przeprowadzac takze wéwczas, gdy pracownik podejmie prace
u tego samego pracodawcy po przerwie. Badari wstepnych nie przeprowadza sie, gdy kolejne
zatrudnienie nastepuje bezposrednio po poprzednio zakoriczonym. Okreslenie ,bezposred-
nio” nalezy rozumie¢ w tym przypadku w ten sposéb, ze podjecie ponownego zatrudnienia
ma miejsce nastepnego dnia po ustaniu poprzedniego zatrudnienia. Moze wystapic jedynie
kilkudniowa przerwa spowodowana swietami.
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UWAGA!

5 stycznia 2011 r. Sejm uchwalit nowelizacje Kodeksu pracy dotyczaca wstepnych badari lekar-
skich. Projekt nowelizacji przewiduje, ze badaniom wstepnym nie beda podlegaly osoby ponow-
nie przyjmowane do pracy u dotychczasowego pracodawcy na to samo stanowisko lub na sta-
nowisko o takich samych warunkach pracy, jezeli podejma prace w ciagu 30 dni po rozwiazaniu
lub wygasnieciu poprzedniej umowy zawartej z tym pracodawca. W dniu oddania niniejszego
Kodeksu pracy z komentarzem do druku nowelizacja czekata na rozpatrzenie przez Senat.

Badania okresowe pracownik jest zobowiazany odby¢ w terminach wskazanych przez leka-
rza w zaswiadczeniu, ktdre jest wydawane po wykonaniu badania profilaktycznego.

Jezeli niezdolnos¢ pracownika do pracy spowodowana choroba trwa dtuzej niz 30 dni, pra-
cownik podlega kontrolnym badaniom lekarskim. Zaswiadczenie lekarskie wydane przez leka-
rza rodzinnego, stwierdzajace, ze pracownik jest juz zdolny do pracy, nie jest w tym przypad-
ku wystarczajace i pracodawca przed dopuszczeniem pracownika ponownie do pracy musi
skierowac go do lekarza medycyny pracy na badania kontrolne.

Koszt wszystkich profilaktycznych badari lekarskich ponosi wytacznie pracodawca.

Zaswiadczenia o odbyciu profilaktycznych badari lekarskich pracownikéw pracodawca powi-
nien przechowywad w ich aktach osobowych. Zaswiadczenie z badar wstepnych zamieszcza sie
w czesci A, natomiast zaswiadczenia ze wszystkich pozostatych badar w czesci B akt osobowych.

Szkolenia bhp

Kazdego z nowo zatrudnionych pracownikéw pracodawca jest zobowigzany poddad szko-
leniom wstepnym w zakresie bhp. W zakres takiego szkolenia wchodzi instruktaz ogélny oraz
instruktaz stanowiskowy przeprowadzony zgodnie z programem opracowanym przez praco-
dawce lub jednostke przeprowadzajaca szkolenia.

WAZNE!

Pracownik musi potwierdzi¢ odbycie przez niego szkoler wstepnych w karcie szkolenia.

Pracownicy podlegaja ponadto szkoleniom okresowym w zakresie bhp majacym na celu ak-
tualizacje i ugruntowanie wiedzy w tym temacie.

Zanim jednak pracodawca przeprowadzi szkolenia okresowe bhp, musi ustali¢ czestotli-
wos¢ i czas trwania tych szkolen dla poszczegdlnych grup pracownikéw zatrudnionych w za-
ktadzie. Pracodawca moze to zrobi¢ w drodze odrebnego zarzadzenia lub zawrze¢ takie po-
stanowienia w regulaminie pracy. Ustalenie czestotliwosci i czasu trwania szkoleri okresowych
musi by¢ skonsultowane z przedstawicielami pracownikéw. Warto zatem na dokumencie
ustalajgcym te zasady zamiesci¢ podpis przedstawiciela zatogi.

WAZNE!

Wszelkie szkolenia bhp odbywaja sie w czasie pracy pracownikéw i pracodawca musi odnoto-
wac w prowadzonej ewidencji petny czas trwania tych szkolen jako czas pracy pracownikéw.

Zaswiadczenia ze wszystkich szkoleri bhp pracodawca powinien przechowywaé w czesci B
akt osobowych pracownikéw.

Szkolenia okresowe w zakresie bhp ma obowiazek odbywac réwniez pracodawca, chociaz-
by zatrudniat tylko jednego pracownika.
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Odziez i obuwie robocze

Pracodawca jest zobowiazany dostarczy¢ pracownikowi nieodpfatnie odziez i obuwie robo-
cze w dwdch przypadkach:
M jezeli odziez pracownika moze ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu,
W ze wzgledu na wymagania technologiczne, sanitarne lub bezpieczeristwa i higieny pracy.

Pracodawca moze jednak ustalic¢ stanowiska, na ktérych dopuszcza sie uzywanie przez pracow-
nikéw ich wtasnej odziezy i obuwia roboczego w zamian za wyptate stosownego ekwiwalentu.

WAZNE!

Pracownik musi wyrazi¢ zgode na uzywanie wlasnej odziezy i obuwia roboczego, ktére
bedzie rekompensowane stosownym ekwiwalentem pienieznym.

Ekwiwalent za uzywanie przez pracownika wtasnej odziezy i obuwia roboczego powinien
uwzgledniac aktualne ceny tych elementéw. Pracodawca nie moze zatem przerzucad na pra-
cownika obowiazku zaopatrywania sie w odpowiednig odziez i obuwie robocze wyptacajac
jednoczesnie ekwiwalent, za ktéry pracownik nie ma realnej mozliwosci zakupu takiej odziezy
i obuwia. Ustalajac stosowny ekwiwalent pracodawca musi kierowac sie aktualnymi cenami
poszczegdlnych elementéw odziezy roboczej, jaka przystuguje pracownikowi zatrudnionemu
na okreslonym stanowisku.

Nie ma natomiast przeszkéd prawnych, by pracodawca w porozumieniu z pracownikami
ustalit, ze bedzie dostarczat jedynie cze$¢ naleznego wyposazenia pracownikom, natomiast za
pozostafe elementy wyptacat ekwiwalent.

Pracownikowi zgodnie z zasadami obowigzujgcymi w zaktadzie przysfuguje nastepu-
jaca odziez robocza: koszula flanelowa (raz na 12 miesiecy), spodnie (raz na 12 miesiecy), obuwie
profilaktyczne (raz na 12 miesiecy). Pracodawca postanowif, Ze sam bedzie wyposazat pracowni-
kéw w koszule oraz spodnie, natomiast obuwie profilaktyczne pracownicy beda kupowac we wia-
snym zakresie. W zamian pracodawca ustalit ekwiwalent pieniezny w wysokosci 100 zt na rok.

WAZNE!

Pracownik, ktéremu jest wyptacany ekwiwalent za uzywanie wlasnej odziezy i obuwia ro-
boczego, nie moze uzywaé dowolnej odziezy, lecz jedynie taka, ktéra spetnia wymagania
bezpieczeristwa i higieny pracy.

Nie w kazdym przypadku pracodawca moze przerzuci¢ na pracownika obowiazek zakupu
i posiadania odziezy i obuwia roboczego w zamian za ekwiwalent pieniezny. Pracodawca jest
zobowiazany do dostarczania pracownikom odziezy i obuwia roboczego we wtasnym zakresie
w kazdym przypadku, w ktérym pracownik wykonuje prace na stanowisku zwiazanym z bez-
posrednia obstuga maszyn i innych urzadzeri technicznych albo prace powodujace intensyw-
ne brudzenie lub skazenie odziezy i obuwia roboczego srodkami chemicznymi lub promienio-
twérczymi albo materiatem biologicznie zakaznym.

Ustalenie zasad wyptaty pracownikom ekwiwalentu za uzywanie wtasnej odziezy i obuwia
roboczego nie moze réwniez powodowaé dyskryminowania pracownikéw, jak tez przerzuca-
nia na nich czesci kosztéw wyposazania w odziez przez pewien okres zatrudnienia.

. W .
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Pracodawca ustalif, Ze ekwiwalent za uzywanie wtasnej odziezy i obuwia robocze-
go bedzie wyptacany pracownikom raz w roku, facznie z wypfatg wynagrodzenia za styczen.
Pracownik zatrudniony w zakfadzie w lutym nabywatby prawo do tego ekwiwalentu dopiero
w styczniu kolejnego roku. Takie ustalenie zasad wypfaty ekwiwalentu nie jest wfasciwe, gdyz
pracownik ponositby wowczas samodzielnie koszty wyposazenia w obowigzkowg na jego sta-
nowisku pracy odziez przez 11 miesiecy zatrudnienia. W przypadku zwolnienia z pracy,
np. w grudniu tego samego roku, bytby catkowicie pozbawiony ekwiwalentu za odziez, ktdrg
kupit, a bez ktérej pracodawca nie dopuscitby go do pracy.

Pracodawca zaktada i prowadzi odrebnie dla kazdego pracownika karte ewidencyjna przy-
dziatu odziezy i obuwia roboczego oraz $rodkéw ochrony indywidualnej, a takze wyptaty ekwi-
walentu pienieznego za uzywanie wiasnej odziezy i obuwia oraz ich pranie i konserwacje.

Dla $rodkéw ochrony indywidualnej (hetm ochronny, rekawice, okulary, pétmaski ochron-
ne itd.) nie nalezy ustala¢ okresu ich uzywalnosci. Srodki te zawsze sa wydawane pracowni-
kom ,,do zuzycia”, ktére moze nastapic¢ zaréwno w dniu wydania takiego $rodka, jak i po kil-
ku latach.

Potwierdzenie wydania pracownikom odziezy i obuwia roboczego, a w szczegélnosci $rod-
kéw ochrony indywidualnej jest dla pracodawcy niezwykle wazne. Pracownik nie moze by¢
dopuszczony do pracy bez stosowania wszystkich ustalonych dla jego stanowiska $rodkéw.

Pranie odziezy roboczej

Pracodawca, ktéry nie moze zapewnic prania odziezy roboczej, moze powierzy¢ wykonywa-
nie tych czynnosci pracownikowi pod warunkiem wyptacania ekwiwalentu pienieznego w wy-
sokosci kosztéw poniesionych przez pracownika. Pracodawca nie musi uzyskiwad zgody pra-
cownika na powierzenie mu prania odziezy w zamian za ekwiwalent. Ekwiwalent ten jest wy-
ptacany w wysokosci kosztéw poniesionych przez pracownika. Jezeli np. pracownik korzysta
z ustug zaktadu pralniczego, powinien przedstawic pracodawcy rachunek za wykonane pranie
i zazadac zwrotu kwoty, na ktéra wystawiono ten rachunek. W przypadku gdy pracownik pie-
rze odziez robocza we wiasnym zakresie w domu, pracodawca musi ustali¢ stosowny ekwiwa-
lent pokrywajacy wszelkie poniesione przez pracownika koszty zwiazane z praniem odziezy.

WAZNE!

Pracodawca nie musi uzyskiwaé zgody pracownika na powierzenie mu prania odziezy
w zamian za ekwiwalent.

Do wypftaty pracownikowi ekwiwalentu za pranie odziezy roboczej nalezy stosowac podob-
ne reguty, jak ma to miejsce w przypadku ekwiwalentu za uzywanie wlasnej odziezy i obuwia
roboczego. Pracownik réwniez w tym przypadku nie moze by¢ dyskryminowany ze wzgledu na
czas, w ktérym zostat zatrudniony. Najwtasciwsze wydaje sie ustalenie miesiecznego lub kwar-
talnego okresu wyptaty ekwiwalentu za pranie odziezy roboczej. Pracodawca w porozumieniu
z pracownikami powinien ustali¢, biorac pod uwage specyfike pracy na poszczegdlnych sta-
nowiskach pracy w zakfadzie, czestotliwos¢, z jaka pracownik powinien praé odziez. Nastep-
nie powinien ustali¢ przewidywany koszt jednego prania takiej odziezy przez pracownika
i wéwczas obliczy¢ nalezna pracownikowi np. miesieczna lub kwartalng kwote tego ekwiwa-
lentu.
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Zgodnie z zaktadowa tabelg norm przydziatu pracownikowi przystuguje ubranie
drelichowe. Pracodawca ustala koszt prania takiego ubrania w zakfadzie ustugowym, ktory
wynosi 15 zt. Nastepnie pracodawca biorgc pod uwage specyfike pracy na danym stanowisku
ustala konieczng czestotliwos$¢ prania na 2 razy w miesigcu. Pracownikowi bedzie zatem przy-
stugiwat miesieczny ekwiwalent za pranie odziezy roboczej w wysokosci 30 zt.

Pracodawca w przepisach wewnatrzzaktadowych, regulujacych tematyke prania odziezy,
moze réwniez okresli¢ mozliwos¢ obnizenia tego ekwiwalentu w przypadku nieobecnosci pra-
cownika w pracy. Jedli pracodawca nie zawart takich uregulowar, nie moze obniza¢ wysoko-
$ci tego ekwiwalentu mimo nawet dtugotrwatej nieobecnosci pracownika w pracy. Pracowni-
kowi przystuguje wdwczas roszczenie o wypfate petnej kwoty ekwiwalentu.

WAZNE!

Ekwiwalent pieniezny za pranie odziezy roboczej przystuguje pracownikowi, ktéry samo-
dzielnie dokonuje tych czynnosci niezaleznie od tego, czy odziez robocza jest dostarcza-
na przez pracodawce czy pracownik sam sie w nia zaopatruje zgodnie z zasadami obo-
wiazujacymi w zaktadzie.

Srodki ochrony indywidualnej

Pracodawca jest zobowiazany dostarczy¢ pracownikowi nieodptatnie $rodki ochrony indy-
widualnej zabezpieczajace przed dziataniem niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia czyn-
nikéw wystepujacych w srodowisku pracy.

W tym przypadku pracodawca kazdorazowo musi samodzielnie wyposaza¢ pracownikéw
w takie $rodki. Nie ma mozliwosci przerzucenia na pracownikéw tego obowiazku w zamian
za stosowny ekwiwalent.

Wyptata takiego ekwiwalentu nie bedzie zwalniata pracodawcy z obowiazku wyposazenia pra-
cownikéw w $rodki ochrony indywidualnej odpowiednie do zagrozeri wystepujacych na danych
stanowiskach pracy. Niezapewnienie pracownikom tych srodkéw stanowi wykroczenie przeciw-
ko prawom pracowniczym i jest zagrozone karg grzywny w wysokosci od 1 tys. zt do 30 tys. zt.

Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy bez srodkéw ochrony indywidualnej
przewidzianych do stosowania na danym stanowisku pracy.

Informowanie o wypadkach przy pracy i chorobach zawodowych

W przypadku gdy w zaktadzie pracy wydarzyt sie wypadek przy pracy, pracodawca jest zobo-
wiazany:
B podjaé niezbedne dziatania eliminujace lub ograniczajace zagrozenie,
B zapewnic udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym,
W ustali¢ w przewidzianym przepisami trybie okolicznosci i przyczyny wypadku,
W zastosowac odpowiednie $rodki zabezpieczajace przed podobnymi wypadkami.

Pracodawca jest zobowiazany niezwtocznie zawiadomic wtasciwego okregowego inspekto-
ra pracy i prokuratora o $miertelnym, ciezkim lub zbiorowym wypadku przy pracy, a takze
o kazdym innym wypadku, ktéry wywotat wymienione skutki, majacym zwiazek z praca, jezeli
moze on by¢ uznany za wypadek przy pracy.
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Pracodawca jest zobowiazany niezwtocznie zgtosi¢ wtasciwemu paristwowemu inspektoro-
wi sanitarnemu i wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy kazdy przypadek podejrzenia
choroby zawodowej. Pracodawca jest réwniez zobowiazany przesta¢ zawiadomienie o skut-
kach choroby zawodowej do instytutu medycyny pracy oraz wtasciwego paristwowego inspek-
tora sanitarnego.

Obowigzkiem pracodawcy wprowadzonym do Kodeksu pracy od 3 lipca 2009 r. jest ko-
nieczno$¢ przechowywania przez okres 10 lat protokotu ustalenia okolicznosci i przyczyn wy-
padku przy pracy wraz z pozostata dokumentacja powypadkowa (zeznania swiadkéw, szkice
miejsca zdarzenia, zdjecia z ogledzin miejsca wypadku itp.).

Pracodawca jest dodatkowo zobowiazany prowadzi¢ rejestr wypadkdw przy pracy oraz za-
chorowari na choroby zawodowe i podejrzeri o takie choroby.

Maszyny i urzadzenia techniczne

Pracodawcy sa obecnie odpowiedzialni za to, by maszyny i urzadzenia techniczne, w ktére
wyposazaja zaktad i do obstugi ktérych dopuszczaja pracownikéw, zapewnialy bezpieczne i hi-
gieniczne warunki pracy przy ich uzytkowaniu, w szczegélnosci zabezpieczaty pracownika
przed urazami (ostony na wszystkich ruchomych elementach maszyn), dziataniem niebez-
piecznych substancji chemicznych, porazeniem pradem elektrycznym, nadmiernym hatasem,
dziataniem drgari mechanicznych i promieniowania oraz szkodliwym i niebezpiecznym dziata-
niem innych czynnikéw $rodowiska pracy (np. pytéw) oraz uwzgledniaty zasady ergonomii.

DZIAL JEDENASTY
UKLADY ZBIOROWE PRACY
Rozdziat | zacji miedzyzwigzkowej (konfederacii) zrzesza-
Przepisy ogélne jacej takie organizacje zwigzkowe lub zrzesze-
nia (federacje) zwigzkéw zawodowych.
Art. 238. [Definicje] § 2. Przepisy rozdziatu odnoszace sie do:
§ 1. llekro¢ w przepisach dziatu jest mowa o: 1) uktadu - stosuje sie odpowiednio do uktadu
1) ponadzaktadowej organizacji zwigzkowe;j ponadzakfadowego i uktadu zaktadowego,
- nalezy przez to rozumie¢ organizacje zwigz-  2) pracodawcéw - stosuje sie odpowiednio do
kowg bedaca ogodlnokrajowym zwigzkiem za- pracodawcy.

wodowym, zrzeszeniem (federacja) zwigzkoéw

zawodowych lub ogélnokrajowa organizacja  Art. 239. [Zakres podmiotowy uktadu]

miedzyzwigzkowa (konfederacja), § 1. Ukfad zawiera sie dla wszystkich pra-
2) organizacji zwigzkowej reprezentujacej pra- cownikéw zatrudnionych przez pracodawcéw

cownikéw - nalezy przez to rozumie¢ organi- objetych jego postanowieniami, chyba ze stro-

zacje zwigzkowg zrzeszajacg pracownikéw, ny w uktadzie postanowig inaczej.

dla ktérych uktad jest zawierany. Dotyczy to § 2. Uktadem moga by¢ objete osoby $wiad-

réwniez zrzeszenia (federacji) zwigzkéw zawo-  czace prace na innej podstawie niz stosunek

dowych, w skfad ktérego wchodzg te organiza-  pracy; uktadem moga byé rowniez objeci eme-

cje zwiazkowe, a takze ogdlnokrajowej organi-  ryci i rencisci.

www.mp.infor.pl INFOR
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§ 3. Ukfadu nie zawiera sie dla:

1) cztonkéw korpusu stuzby cywilnej,

2) pracownikéw urzedoéw panstwowych za-
trudnionych na podstawie mianowania i po-
wotania,

3) pracownikéw samorzadowych zatrudnio-
nych na podstawie wyboru, mianowania
i powofania w:

a) urzedach marszatkowskich,

b) starostwach powiatowych,

c) urzedach gminy,

d) biurach (ich odpowiednikach) zwigzkéw
jednostek samorzadu terytorialnego,

e) biurach (ich odpowiednikach) jednostek
administracyjnych jednostek samorzadu
terytorialnego,

4) sedzidw i prokuratorow.

Art. 240. [Tre$6 uktadu]

§ 1. Uktad okresla:

1) warunki, jakim powinna odpowiadaé tresé
stosunku pracy, z zastrzezeniem § 3,

2) wzajemne zobowigzania stron uktfadu,
w tym dotyczace stosowania uktadu i prze-
strzegania jego postanowien.

§ 2. Uktad moze okresla¢ inne sprawy poza
wymienionymi w § 1, nie uregulowane w prze-
pisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie
obowigzujacy.

§ 3. Ukfad nie moze naruszaé praw osob
trzecich.

§ 4. Zawarcie uktadu dla pracownikéw zatrud-
nionych w jednostkach budzetowych oraz samo-
rzadowych zaktadach budzetowych moze nasta-
pi¢ wytacznie w ramach $rodkéw finansowych
bedacych w ich dyspozyciji, w tym wynagrodzeri
okreslonych na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Wniosek o zarejestrowanie uktadu za-
wartego dla pracownikéw zatrudnionych
w jednostkach budzetowych oraz samorzado-
wych zaktadach budzetowych powinien zawie-
ra¢ o$wiadczenie organu, ktéry utworzyt dany
podmiot lub przejat funkcje takiego organu,
0 spetnieniu wymogu, o ktérym mowa w § 4.

Art. 241. (skreslony).

Art. 2411, [Stosowanie uktadu]

Strony, okreslajac wzajemne zobowigzania
przy stosowaniu uktadu, moga w szczegdlno-
éci ustali¢:

1) sposéb publikacji uktadu i rozpowszechnia-
nia jego tresci,

2) tryb dokonywania okresowych ocen funk-
cjonowania uktadu,

3) tryb wyjasniania tresci postanowien uktadu
oraz rozstrzygania sporéw miedzy stronami

w tym zakresie.

4) (skreslony).

Art. 2412, [Rokowania]

§ 1. Zawarcie uktadu nastepuje w drodze ro-
kowan.

§ 2. Podmiot wystepujacy z inicjatywa za-
warcia uktadu jest obowigzany powiadomi¢
o tym kazdg organizacje zwigzkowg repre-
zentujgcg pracownikéw, dla ktérych ma by¢
zawarty ukfad, w celu wspélnego prowadze-
nia rokowan przez wszystkie organizacje
zwigzkowe.

§ 3. Strona uprawniona do zawarcia ukfadu
nie moze odmowi¢ zadaniu drugiej strony
podjecia rokowan:

1) w celu zawarcia uktadu dla pracownikdw nie
objetych uktadem,

2) w celu zmiany uktadu uzasadnionej istotng
zmiang sytuacji ekonomicznej badz finanso-
wej pracodawcow lub pogorszeniem sie sy-
tuacji materialnej pracownikow,

3) jezeli zadanie zostato zgtoszone nie wcze-
$niej niz 60 dni przed uptywem okresu, na
jaki uktad zostat zawarty, albo po dniu wy-
powiedzenia ukfadu.

Art. 2413, [Przebieg rokowan]

§ 1. Kazda ze stron jest obowigzana prowa-
dzi¢ rokowania w dobrej wierze i z poszano-
waniem stusznych intereséw drugiej strony.
Oznacza to w szczegolnosci:
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1) uwzglednianie postulatow organizacji
zwigzkowej uzasadnionych sytuacjg ekono-
miczng pracodawcow,

2) powstrzymywanie si¢ od wysuwania postu-
latéw, ktorych realizacja w sposéb oczywi-
sty przekracza mozliwosci finansowe pra-
codawcow,

3) poszanowanie intereséw pracownikow nie
objetych ukfadem.

§ 2. Strony uktadu moga okresli¢ tryb roz-
strzygania kwestii spornych zwigzanych
z przedmiotem rokowan lub innych spornych
zagadnien, ktére moga wytoni¢ sie w trakcie
tych rokowan. W takim przypadku nie maja za-
stosowania przepisy o rozwigzywaniu sporéw
zbiorowych, chyba ze strony postanowig o ich
stosowaniu w okre$lonym zakresie.

Art. 2414, [Informacja o sytuacji ekonomicznej
pracodawcy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢
przedstawicielom zwigzkéw zawodowych
prowadzacym rokowania informacji o swojej
sytuacji ekonomicznej w zakresie objetym ro-
kowaniami i niezbednym do prowadzenia od-
powiedzialnych rokowan. Obowigzek ten do-
tyczy w szczegolnosci informacji objetych
sprawozdawczosécig Gtéwnego Urzedu Staty-
stycznego.

§ 2. Przedstawiciele zwigzkéw zawodo-
wych sg obowigzani do nieujawniania uzyska-
nych od pracodawcy informacji, stanowia-
cych tajemnice przedsiebiorstwa w rozumie-
niu przepiséw o zwalczaniu nieuczciwej kon-
kurenciji.

§ 3. Na zadanie kazdej ze stron moze by¢
powotany ekspert, ktérego zadaniem jest
przedstawienie opinii w sprawach zwigza-
nych z przedmiotem rokowan. Koszty eks-
pertyzy pokrywa strona, ktéra zadata powo-
fania eksperta, chyba ze strony postanowig
inaczej.

§ 4. Przepisy § 1-3 nie naruszajg przepis6w
o ochronie informacji niejawnych.

[art. 2414-2418] USTAWA KODEKS PRACY

Art. 2415, [Zawarcie uktadu]

§ 1. Uktad zawiera sie w formie pisemnej na
czas nie okre$lony lub na czas okreslony.

§ 2. W uktadzie ustala sie zakres jego obowia-
zywania oraz wskazuje siedziby stron uktadu.

§ 3. Przed uptywem terminu obowigzywania
ukfadu zawartego na czas okreslony strony mo-
g3 przedtuzy¢ jego obowigzywanie na czas okre-
$lony lub uzna¢ ukfad za zawarty na czas nie
okreslony.

Art. 2418, [Wykfadnia postanowieri uktadu]

§ 1. Tre$¢ postanowien uktadu wyjasniajg
wspolnie jego strony.

§ 2. Wyjasnienia tresci postanowien ukfadu,
dokonane wspolnie przez strony ukfadu, wigzg
takze strony, ktére zawarty porozumienie
o stosowaniu tego uktadu. Wyjasnienia udo-
stepnia sie stronom porozumienia.

Art. 2417, [Rozwigzanie ukfadu]

§ 1. Uktad rozwiazuje sie:

1) na podstawie zgodnego o$wiadczenia stron,

2) z uptywem okresu, na ktéry zostat zawarty,

3) z uptywem okresu wypowiedzenia dokona-
nego przez jedng ze stron.

§ 2. Oéwiadczenie stron o rozwigzaniu ukfa-
du oraz wypowiedzenie uktadu nastepuje
w formie pisemne;.

§ 3. Okres wypowiedzenia ukfadu wynosi
trzy miesigce kalendarzowe, chyba ze strony
w ukfadzie postanowig inaczej.

§ 4. (utracit moc).

§ 5. (skreslony).

Art. 2418, [Przej$cie zaktadu pracy]

§ 1. W okresie jednego roku od dnia przejscia
zaktadu pracy lub jego czes$ci na nowego pra-
codawce do pracownikéw stosuje sie postano-
wienia ukfadu, ktérym byli objeci przed przej-
$ciem zaktadu pracy lub jego czes$ci na nowego
pracodawce, chyba ze odrebne przepisy stano-
wig inaczej. Postanowienia tego ukfadu stosuje
sie w brzmieniu obowigzujagcym w dniu przej-
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$cia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego
pracodawce. Pracodawca moze stosowaé do
tych pracownikéw korzystniejsze warunki niz
wynikajgce z dotychczasowego ukfadu.

§ 2. Po uptywie okresu stosowania dotych-
czasowego ukfadu wynikajace z tego uktadu
warunki uméw o prace lub innych aktéw sta-
nowigcych podstawe nawigzania stosunku
pracy stosuje sie do uptywu okresu wypowie-
dzenia tych warunkéw. Przepis art. 241"
§ 2 zdanie drugie stosuje sie.

§ 3. Jezeli w przypadkach, o ktérych mo-
wa w § 1, nowy pracodawca przejmuje row-
niez inne osoby objete uktadem obowigzuja-
cym u dotychczasowego pracodawcy, sto-
suje postanowienia ukfadu dotyczace tych
0s6b przez okres jednego roku od dnia
przejecia.

§ 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem
byli objeci uktadem ponadzaktadowym, obo-
wigzujacym u nowego pracodawcy, przepisy
§ 1-3 stosuje sie do ukfadu zaktadowego.

Art. 2419, [Protokoly dodatkowe]

§ 1. Zmiany do uktadu wprowadza sie w dro-
dze protokotow dodatkowych. Do protokotow
dodatkowych stosuje sie odpowiednio przepi-
sy dotyczace uktadu.

§ 2. Jezeli uktad zostaf zawarty przez wiecej
niz jedng organizacje zwigzkowa, przez okres
jego obowigzywania wszelkie czynnosci doty-
czace tego uktadu podejmujg organizacje
zwigzkowe, ktére go zawarty, z zastrzezeniem
§3i4

§ 3. Strony uktadu moga wyrazi¢ zgode, aby
W prawa i obowigzki strony wstagpita organiza-
cja zwigzkowa, ktéra nie zawarta ukfadu.

§ 4. Organizacja zwigzkowa, ktéra po zawar-
ciu ukfadu stata sie reprezentatywna na pod-
stawie art. 2417 lub art. 241252 § 1, moze wsta-
pi¢ w prawa i obowigzki strony ukfadu, sktada-
jac w tym celu oswiadczenie stronom tego
uktadu. Do zaktadowej organizacji zwigzkowe;j
art. 24125 § 3-5 stosuje sie odpowiednio.

§ 5. Informacja o wstapieniu organizaciji
zwigzkowej w prawa i obowigzki strony uktadu
podlega zgtoszeniu do rejestru uktadow.

Art. 2410, [Porozumienie o stosowaniu uktadu]

§ 1. Strony uprawnione do zawarcia uktadu
mogg zawrze¢ porozumienie o stosowaniu
w catosci lub w czesci uktadu, ktérego nie sg
stronami. Do porozumienia stosuje sie odpo-
wiednio przepisy dotyczace uktadu.

§ 2. Organ rejestrujacy porozumienie, o kt6-
rym mowa w § 1, powiadamia strony ukfadu
o rejestracji tego porozumienia.

§ 3. Zmiana postanowien uktadu przez stro-
ny, ktére zawarty ten uktad, nie powoduje zmian
w tresci porozumienia, o ktorym mowa w § 1.

Art. 241", [Rejestr uktadéw]

§ 1. Ukfad podlega wpisowi do rejestru pro-
wadzonego dla:

1) uktadéw ponadzaktadowych przez ministra
wiasciwego do spraw pracy,

2) uktadéw zaktadowych przez witasciwego
okregowego inspektora pracy.

§ 2. Uktad zawarty zgodnie z prawem podle-
ga rejestracji w ciggu:

1) trzech miesiecy - w odniesieniu do uktadu
ponadzakfadowego,

2) jednego miesiaca - w odniesieniu do uktadu
zaktadowego

- od dnia ztozenia wniosku w tej sprawie przez

jedna ze stron uktadu.

§ 3. Jezeli postanowienia uktadu sg niezgod-
ne z prawem, organ uprawniony do jego reje-
stracji moze:

1) za zgoda stron ukfadu wpisa¢ ukfad do reje-
stru bez tych postanowien,

2) wezwac strony uktadu do dokonania w ukta-
dzie odpowiednich zmian w terminie 14 dni.

§ 4. Jezeli strony ukfadu nie wyrazg zgody na
wpisanie uktadu do rejestru bez postanowien nie-
zgodnych z prawem lub nie dokonajg w terminie
odpowiednich zmian w uktadzie, organ uprawnio-
ny do rejestracji ukfadu odmawia jego rejestracji.
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§ 5. W ciggu 30 dni od dnia zawiadomienia
o0 odmowie rejestracji przystuguje odwotanie:
1) stronom uktadu ponadzaktadowego - do

Sadu Okregowego - Sadu Pracy i Ubezpie-

czen Spotecznych w Warszawie,

2) stronom uktadu zaktadowego - do wtasci-
wego dla siedziby pracodawcy sadu rejono-
wego - sadu pracy.

Sad rozpoznaje sprawe w trybie przepisow
Kodeksu postepowania cywilnego o postepo-
waniu nieprocesowym.

§ 5. Osoba majaca interes prawny moze,
w terminie 90 dni od dnia zarejestrowania
ukfadu, wystapi¢ do organu, ktéry uktad zare-
jestrowat, z zastrzezeniem, ze zostat on za-
warty z naruszeniem przepiséw o zawieraniu
uktadéw zbiorowych pracy. Zastrzezenie po-
winno byé ztozone na pismie i zawiera¢ uza-
sadnienie.

§ 52 Organ rejestrujacy w ciagu 14 dni po
otrzymaniu zastrzezenia, o ktérym mowa
w § 5!, wzywa strony uktadu do przedstawie-
nia dokumentow i ztozenia wyjasnien niezbed-
nych do rozpatrzenia zastrzezenia.

§ 53. W razie stwierdzenia, ze uktad zostat
zawarty z naruszeniem przepisow O zawiera-
niu uktadéw zbiorowych pracy, organ rejestru-
jacy wzywa strony ukfadu do usunigcia tych
nieprawidtowosci, chyba ze ich usunigecie nie
jest mozliwe.

§ 5% W razie gdy:

1) strony ukfadu nie przedstawig w wyznaczonym
terminie, nie krétszym niz 30 dni, dokumentow
i wyjasnien, o ktérych mowa w § 5%, lub

2) strony uktadu w wyznaczonym terminie, nie
krétszym niz 30 dni, nie usung nieprawidto-
woéci, o ktérej mowa w § 5°, lub usuniecie
tej nieprawidtowosci nie jest mozliwe,

organ rejestrujgcy wykres$la uktad z rejestru

ukfadéw. Przepis § 5 stosuje sie odpowiednio.

§ 55. Warunki uméw o prace lub innych ak-
téw stanowigcych podstawe nawigzania sto-
sunku pracy, wynikajace z ukfadu wykreslone-
go z rejestru uktadoéw, obowigzujg do uptywu

[art. 241712-24173] USTAWA KODEKS PRACY

okresu wypowiedzenia tych warunkéw. Prze-
pis art. 2413 § 2 zdanie drugie stosuje sie.

§ 6. Minister wtasciwy do spraw pracy w ce-
lu zapewnienia jednolitych zasad rejestracji
uktadow zbiorowych pracy i prowadzenia reje-
stru tych uktadow okreéli, w drodze rozporza-
dzenia, tryb postepowania w sprawie rejestra-
cji uktadéw zbiorowych pracy, w szczegdlno-
$ci warunki sktadania wnioskéw o wpis do re-
jestru uktaddéw i o rejestracje uktadu, zakres
informaciji objetych tymi wnioskami oraz doku-
menty dotgczane do wnioskow, skutki nieza-
chowania wymogéw dotyczacych formy i tre-
$ci wnioskoéw, jak réwniez tryb wykreslenia
ukfadu z rejestru, a takze sposéb prowadzenia
rejestru uktadow i akt rejestrowych oraz wzo-
ry klauzul rejestracyjnych i kart rejestrowych.

Art. 24172 [Wejécie w Zycie uktadu]

§ 1. Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim
okreslonym, nie wczesniej jednak niz z dniem
zarejestrowania.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany:

1) zawiadomi¢ pracownikéw o wejsciu uktadu
w zycie, o zmianach dotyczacych ukfadu
oraz o wypowiedzeniu i rozwigzaniu uktadu,

2) dostarczy¢ zaktadowej organizacji zwigzko-
wej niezbedng liczbe egzemplarzy uktadu,

3) na zadanie pracownika udostepni¢ do wgla-
du tekst uktadu i wyjasni¢ jego tresc.

Art. 241%3, [Korzystniejsze i mniej korzystne
postanowienia uktadu]

§ 1. Korzystniejsze postanowienia uktadu,
z dniem jego wejscia w zycie, zastepuja z mo-
cy prawa wynikajgce z dotychczasowych prze-
piséw prawa pracy warunki umowy o prace
lub innego aktu stanowigcego podstawe na-
wigzania stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia uktadu mniej korzystne
dla pracownikéw wprowadza sie w drodze wy-
powiedzenia pracownikom dotychczasowych
warunkéw umowy o prace lub innego aktu sta-
nowigcego podstawe nawigzania stosunku
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pracy. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych
warunkéw umowy o prace lub innego aktu sta-
nowigcego podstawe nawigzania stosunku
pracy nie majg zastosowania przepisy ograni-
czajgce dopuszczalno$é wypowiadania wa-
runkow takiej umowy lub aktu.

Rozdziat Il
Ponadzaktadowy uktad zbiorowy
pracy

Art. 241, [Strony uktadu]

§ 1. Ponadzaktadowy ukfad zbiorowy pracy,
zwany dalej ,uktadem ponadzaktadowym”, za-
wieraja:

1) ze strony pracownikéw wiasciwy statutowo or-
gan ponadzakfadowej organizaciji zwigzkowe;j,
2) ze strony pracodawcéw wtasciwy statutowo
organ organizacji pracodawcoéw - w imieniu
zrzeszonych w tej organizacji pracodawcow.
§ 2. (skreslony).
§ 3. (skreslony).

Art. 241148 [Upowaznienie do zawarcia uktadu]

§ 1. W razie gdy ponadzaktadowa organiza-
cja zwiazkowa reprezentujaca pracownikow,
dla ktérych ma by¢ zawarty uktad ponadzakta-
dowy, wchodzi w sktad zrzeszenia (federaciji)
zwigzkéw zawodowych lub ogdlnokrajowej or-
ganizacji miedzyzwigzkowej (konfederaciji), do
zawarcia uktadu jest upowazniona, z zastrze-
zeniem § 2, wytacznie ta ponadzaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa.

§ 2. Ogolnokrajowa organizacja miedzy-
zwigzkowa (konfederacja) uczestniczy w ro-
kowaniach i zawiera uktad ponadzaktadowy
w miejsce wchodzacych w jej sktad ponadza-
ktadowych organizacji zwigzkowych repre-
zentujgcych pracownikéw, dla ktérych ukfad
ten ma byé zawarty i ktére uzyskaty reprezen-
tatywno$¢ na podstawie art. 241" § 3, jedynie
w razie skierowania do niej umotywowanego
pisemnego wniosku w tej sprawie przez co
najmniej jedng z pozostatych ponadzaktado-

wych organizacji zwigzkowych prowadzacych
rokowania w sprawie zawarcia tego uktadu.
Organizacja, do ktorej skierowano wniosek,
nie moze odméwi¢ przystapienia do rokowan;
odmowa skutkuje pozbawieniem reprezenta-
tywnosci dla potrzeb okreslonego uktadu po-
nadzaktadowego wszystkich organizacji,
w miejsce ktorych powinna wstgpi¢ organiza-
cja, do ktorej skierowany zostat wniosek.

§ 3. W razie gdy organizacja pracodawcéw
zrzeszajgca pracodawcow, ktérzy majg by¢ ob-
jeci uktadem ponadzaktadowym, wchodzi
w sktad federacji lub konfederacji, prawo do
zawarcia uktadu przystuguje organizacji, w kté-
rej pracodawcy sg bezpos$rednio zrzeszeni.

Art. 2415, [Inicjatywa zawarcia uktadu]
Prawo wystgpienia z inicjatywa zawarcia

uktadu ponadzaktadowego przystuguje:

1) organizacji pracodawcéw uprawnionej do
zawarcia uktadu ze strony pracodawcoéw,

2) kazdej ponadzaktadowej organizacji zwigz-
kowej reprezentujacej pracownikow, dla
ktérych ma byé zawarty uktad.

Art. 2416, [Rokowania]

§ 1. Jezeli pracownikéw, dla ktérych ma by¢
zawarty uktad ponadzaktadowy, reprezentuje
wiecej hiz jedna organizacja zwigzkowa, roko-
wania w celu zawarcia ukfadu prowadzi ich
wspolna reprezentacja lub dziatajgce wspdlnie
poszczegolne organizacje zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez
podmiot wystepujacy z inicjatywg zawarcia
ukfadu ponadzaktadowego, nie krotszym niz
30 dni od dnia zgtoszenia inicjatywy zawarcia
uktadu, nie wszystkie organizacje zwigzkowe
przystapig do rokowan w trybie okreslonym
w § 1, do prowadzenia rokowan sg uprawnio-
ne organizacje zwigzkowe, ktére przystapity
do rokowan. Rokowania te sg prowadzone
w trybie okreslonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan,
o ktérych mowa w § 2, jest uczestniczenie
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w nich co najmniej jednej reprezentatywne;j
ponadzakfadowej organizacji zwigzkowej
w rozumieniu art. 2417,

§ 4. Jezeli przed zawarciem uktadu zostanie
utworzona ponadzaktadowa organizacja
zZwigzkowa, ma ona prawo przystapi¢ do roko-
wan.

§ 5. Uktad ponadzaktadowy zawierajg
wszystkie organizacje zwigzkowe, ktore pro-
wadzity rokowania nad tym ukfadem, badzZ co
najmniej wszystkie reprezentatywne organiza-
cje zwigzkowe, w rozumieniu art. 2417,
uczestniczgce w rokowaniach.

Art. 24177 [Reprezentatywna organizacja
zZwigzkowa]
§ 1. Reprezentatywng organizacjg zwigzkowg
jest ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa:
1) reprezentatywna w rozumieniu ustawy
o Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-
-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach
dialogu spotfecznego lub
2) zrzeszajaca co najmniej 10% ogotu pracow-
nikéw objetych zakresem dziafania statutu,
nie mniej jednak niz dziesie¢ tysiecy pra-
cownikow, lub

3) zrzeszajaca najwieksza liczbe pracowni-
koéw, dla ktérych ma byé zawarty okreslony
uktad ponadzakfadowy.

§ 2. Z wnioskiem o stwierdzenie reprezenta-
tywnosci ponadzaktadowa organizacja zwigz-
kowa, o ktérej mowa w § 1 pkt 2 i 3, wystepu-
je do Sadu Okregowego w Warszawie, ktory
wydaje w tej sprawie orzeczenie w terminie
30 dni od dnia ztozenia wniosku, w trybie prze-
piséw Kodeksu postepowania cywilnego o po-
stepowaniu nieprocesowym.

§ 3. W przypadku stwierdzenia reprezen-
tatywnosci ogdélnokrajowej organizacji mie-
dzyzwigzkowej (konfederacji) z mocy prawa
stajg sie reprezentatywne wchodzace w jej
sktad ogolnokrajowe zwigzki zawodowe
i zrzeszenia (federacje) zwigzkéw zawodo-
wych.

[art. 24177-2417°] USTAWA KODEKS PRACY

Art. 2418 [Rozszerzenie stosowania uktadu]

§ 1. Na wspolny wniosek organizacji praco-
dawcéw i ponadzaktadowych organizacji
zwigzkowych, ktére zawarty uktad ponadzakfa-
dowy, minister wtadciwy do spraw pracy moze
- gdy wymaga tego wazny interes spoteczny -
rozszerzy¢, w drodze rozporzadzenia, stoso-
wanie tego ukfadu w catosci lub w czesci na
pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy nie-
objetego zadnym uktadem ponadzaktadowym,
prowadzacego dziatalno$¢ gospodarczg taka
samg lub zblizong do dziatalnosci pracodaw-
céw objetych tym ukfadem, ustalonej na pod-
stawie odrebnych przepiséw dotyczacych kla-
syfikacji dziatalno$ci, po zasiegnieciu opinii te-
go pracodawcy lub wskazanej przez niego or-
ganizacji pracodawcéw oraz zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej, o ile taka dziata u praco-
dawcy.

§ 2. Wniosek o rozszerzenie stosowania
uktadu ponadzaktadowego powinien wska-
zywaé nazwe pracodawcy i jego siedzibe,
a takze uzasadnienie potrzeby rozszerzenia
stosowania uktadu ponadzaktadowego oraz
zawieraé informacje i dokumenty niezbedne
do stwierdzenia wymogéw, o ktérych mowa
w§ 1

§ 3. (uchylony).

§ 4. Rozszerzenie stosowania uktadu po-
nadzaktadowego obowigzuje nie dtuzej niz do
czasu objecia pracodawcy innym uktadem po-
nadzaktadowym.

§ 5. Do wniosku o uchylenie rozszerzenia
stosowania uktadu stosuje sie odpowiednio
przepisy § 1i2 oraz art. 2418 § 2.

Art. 241%9 [Przeksztatcenia organizacyjne
stron uktadu]

§ 1. W razie potaczenia lub podziatu orga-
nizacji zwigzkowej lub organizacji praco-
dawcéw, ktéra zawarta uktad ponadzaktado-
wy, jej prawa i obowigzki przechodzg na or-
ganizacje powstatg w wyniku potgczenia lub
podziatu.
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§ 2. W razie rozwigzania organizacji praco-
dawcéw lub wszystkich organizacji zwigzko-
wych, bedacych strong uktadu ponadzaktado-
wego, pracodawca moze odstgpi¢ od stosowa-
nia uktadu ponadzaktadowego w catoéci lub
W czesci po uptywie okresu co najmniej rowne-
go okresowi wypowiedzenia ukfadu, sktadajac
stosowne os$wiadczenie na pismie pozostate]
stronie tego uktadu. Przepis art. 2418 § 2 stosu-
je sie odpowiednio.

§ 3. (skreslony).

§ 4. Informacje dotyczace spraw, o ktérych
mowa w § 11 2, podlegajg zgtoszeniu do reje-
stru ukfadow.

Art. 2412, (skreélony).
Art. 24121, (skreélony).

Rozdziat Il
Zaktadowy uktad zbiorowy pracy

Art. 24122 (skreélony).

Art. 2412 _[Strony uktadu zbiorowego]

Zaktadowy ukfad zbiorowy pracy, zwany da-
lej ,uktadem zaktadowym”, zawiera pracodaw-
ca i zaktadowa organizacja zwigzkowa.

Art. 24124, [Inicjatywa zawarcia uktadu]
Prawo wystgpienia z inicjatywg zawarcia
ukftadu zaktadowego przystuguje:
1) pracodawcy,
2) kazdej zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Art. 2415, [Rokowania]

§ 1. Jezeli pracownikoéw, dla ktérych ma byé
zawarty uktad zakfadowy, reprezentuje wigcej
niz jedna organizacja zwigzkowa, rokowania
w celu zawarcia uktadu prowadzi ich wspdina
reprezentacja lub dziatajagce wspodlnie po-
szczegodlne organizacje zwigzkowe.

§ 2. Jezeli w terminie wyznaczonym przez pod-
miot wystepujacy z inicjatywg zawarcia uktadu za-

ktadowego, nie krétszym niz 30 dni od dnia zgto-
szenia inicjatywy zawarcia uktadu, nie wszystkie
organizacje zwigzkowe przystapig do rokowan
w trybie okreslonym w § 1, do prowadzenia roko-
wan sg uprawnione organizacje zwigzkowe, ktore
przystapity do rokowan. Rokowania te sg prowa-
dzone w trybie okreslonym w § 1.

§ 3. Warunkiem prowadzenia rokowan,
o ktérych mowa w § 2, jest uczestniczenie
w nich co najmniej jednej reprezentatywnej za-
ktadowej organizacji zwigzkowej w rozumieniu
przepiséw art. 241252,

§ 4. Jezeli przed zawarciem uktadu zosta-
nie utworzona zaktadowa organizacja zwigz-
kowa, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan.

§ 5. Ukfad zakfadowy zawierajg wszystkie
organizacje zwigzkowe, ktére prowadzity roko-
wania nad tym ukfadem, badz przynajmniej
wszystkie reprezentatywne organizacje zwigz-
kowe, w rozumieniu art. 2412%2, uczestniczace
w rokowaniach.

Art. 24122 [Reprezentatywna organizacja

zwigzkowa]

§ 1. Reprezentatywng zaktadowa organiza-
cja zwigzkows jest organizacja zwigzkowa:

1) bedaca jednostkg organizacyjng albo organi-
zacjg cztonkowskg ponadzaktadowej organi-
zacji zwigzkowej uznanej za reprezentatywng
na podstawie art. 241" § 1 pkt 1, pod warun-
kiem ze zrzesza ona co najmniej 7% pracow-
nikéw zatrudnionych u pracodawcy, lub

2) zrzeszajgca co najmniej 10% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy.

§ 2. Jezeli zadna z zaktadowych organizaciji
zwigzkowych nie spetnia wymogoéw, o ktorych
mowa w § 1, reprezentatywng zaktadowa or-
ganizacjg zwigzkowg jest organizacja zrzesza-
jaca najwieksza liczbe pracownikow.

§ 3. Przy ustalaniu liczby pracownikéw zrze-
szonych w zakfadowej organizacji zwigzkowe;j,
o ktérej mowaw § 11i 2, uwzglednia sie wytacznie
pracownikéw nalezacych do tej organizacji przez
okres co najmniej 6 miesiecy przed przystgpie-
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niem do rokowan w sprawie zawarcia ukfadu za-
ktadowego. W razie gdy pracownik nalezy do kil-
ku zakfadowych organizacji zwigzkowych,
uwzgledniony moze by¢ tylko jako czfonek jednej
wskazanej przez niego organizaciji zwigzkowe;j.

§ 4. Zaktadowa organizacja zwigzkowa mo-
ze przed zawarciem uktadu zaktadowego
zgtosi¢ uczestnikom prowadzacym rokowania
w sprawie zawarcia tego uktadu pisemne za-
strzezenie co do spetniania przez inng zakta-
dowg organizacje zwigzkowa kryteriow repre-
zentatywnosci, o ktéorych mowa w § 1 2; pra-
wo zgtoszenia zastrzezenia przystuguje row-
niez pracodawcy.

§ 5. W przypadku, o ktérym mowa w § 4, za-
ktadowa organizacja zwigzkowa, wobec ktorej
zostafo zgtoszone zastrzezenie, wystepuje do sa-
du rejonowego - sadu pracy wtasciwego dla sie-
dziby pracodawcy z wnioskiem o stwierdzenie jej
reprezentatywnosci. Sad wydaje w tej sprawie
orzeczenie w ciagu 30 dni od dnia ztozenia wnio-
sku, w trybie przepiséw Kodeksu postepowania
cywilnego o postgpowaniu nieprocesowym.

Art. 241%_[Postanowienia uktadu zaktadowego
a postanowienia uktadu ponadzaktadowego]

§ 1. Postanowienia uktadu zaktadowego nie
moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw
niz postanowienia obejmujacego ich uktadu
ponadzaktadowego.

§ 2. Uktad zaktadowy nie moze okresla¢ wa-
runkéw wynagradzania pracownikow zarza-
dzajacych w imieniu pracodawcy zakfadem
pracy, w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2, oraz
0s06b zarzadzajgcych zaktadem pracy na innej
podstawie niz stosunek pracy.

Art. 2417 _ [Zawieszenie stosowania uktadu]

§ 1. Ze wzgledu na sytuacje finansowsg pra-
codawcy strony uktadu zaktadowego moga
zawrzeé¢ porozumienie o zawieszeniu stoso-
wania u danego pracodawcy, w catosci lub
w czesci, tego uktadu oraz uktadu ponadza-
ktadowego badz jednego z nich, na okres nie

[art. 24126-24128] USTAWA KODEKS PRACY

dfuzszy niz 3 lata. W razie gdy u pracodawcy
obowigzuje jedynie uktad ponadzaktadowy,
porozumienie o zawieszeniu stosowania tego
ukfadu lub niektérych jego postanowien moga
zawrze¢ strony uprawnione do zawarcia ukta-
du zaktadowego.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1,
podlega zgtoszeniu do rejestru odpowiednio
uktadow zaktadowych lub uktadéw ponadza-
ktadowych. Ponadto informacje o zawiesze-
niu stosowania ukfadu ponadzaktadowego
strony porozumienia przekazujg stronom te-
go ukfadu.

§ 3. W zakresie i przez czas okreslony
w porozumieniu, o ktérym mowa w § 1, nie
stosuje sie z mocy prawa wynikajgcych
z ukftadu ponadzaktadowego oraz z uktadu
zaktadowego warunkéw umoéw o prace i in-
nych aktéw stanowigcych podstawe nawia-
zania stosunku pracy.

Art. 24128, [Rokowania]

§ 1. Uktad zaktadowy moze obejmowaé wie-
cej niz jednego pracodawce, jezeli pracodawcy
ci wechodzg w sktad tej samej osoby prawne;j.

§ 2. Rokowania nad zawarciem ukfadu za-
ktadowego prowadza:

1) wtasciwy organ osoby prawnej, o ktérej mo-
waw § 1, oraz

2) wszystkie zaktadowe organizacje zwigzko-
we dziafajace u pracodawcow, z zastrzeze-

niem § 3.

§ 3. Jezeli zaktadowe organizacje zwigzko-
we nalezg do tego samego zwiazku, federacji
lub konfederacji, do prowadzenia rokowan
w ich imieniu jest uprawniony organ wskazany
przez ten zwigzek, federacje lub konfederacje.

§ 4. Jezeli w terminie wyznaczonym przez
podmiot wystepujacy z inicjatywg zawarcia
ukfadu zaktadowego, nie krétszym niz 30 dni
od dnia zgtoszenia inicjatywy zawarcia uktadu,
nie wszystkie organizacje zwigzkowe przysta-
pig do rokowan, do prowadzenia rokowan sg
uprawnione organizacje zwigzkowe, ktére do
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nich przystapity, pod warunkiem uczestniczenia
w tych rokowaniach wszystkich organdw, o kt6-
rych mowa w § 3, wskazanych przez ponadza-
ktadowe organizacje zwigzkowe reprezentuja-
ce pracownikéw zatrudnionych u pracodaw-
cow wchodzacych w sktad osoby prawnej, re-
prezentatywne w rozumieniu art. 241"
§1pkti1i2o0raz § 3.

§ 5. Uktad zaktadowy zawierajg wszystkie
organizacje zwigzkowe, ktére prowadzity ro-
kowania nad tym uktadem, badz co najmniej
wszystkie organy, o ktérych mowa w § 3,
wskazane przez ponadzaktadowe organiza-
cje zwigzkowe reprezentujagce pracownikow
zatrudnionych u pracodawcéw wchodzacych
w sktad osoby prawnej, reprezentatywne
w rozumieniu art. 2417 § 1 pkt 1i2 oraz § 3.

§ 6. Przepisy § 1-5 stosuje sie odpowiednio
do jednostki nieposiadajacej osobowosci
prawnej, w sktad ktorej wchodzi wiecej niz je-
den pracodawca.

KOMENTARZ

Art. 2412 _ [Zmiana stron uktadu]

§ 1. (skreslony).

§ 2. W razie potaczenia zaktadowych organi-
zacji zwigzkowych, z ktérych cho¢by jedna za-
warta uktad zaktadowy, jej prawa i obowigzki
przechodzg na organizacje powstatg w wyniku
potaczenia.

§ 3. W razie rozwiazania wszystkich organi-
zacji zwigzkowych, ktére zawarty uktad zakfa-
dowy, pracodawca moze odstgpi¢ od stoso-
wania tego uktadu w cafosci lub w czesci po
uptywie okresu co najmniej rownego okresowi
wypowiedzenia uktadu. Przepis art. 2418 § 2
stosuje sie odpowiednio.

§ 4. (skreslony).

§ 5. (skreslony).

Art. 241%, [Stosowanie przepis6w]

Przepisy rozdziatu stosuje sie odpowiednio
do miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej
dziatajgcej u pracodawcy.

Dziat XI: Uktady zbiorowe pracy

Zagadnienia ogdlne

195

Uktad zbiorowy pracy to porozumienie zawierane miedzy pracodawca a zwiazkami zawodo-
wymi w zakresie tresci stosunku pracy. Jest to zatem akt prawa wewnatrzzaktadowego rozsze-
rzajacy najczesciej uprawnienia pracownikéw ze stosunku pracy w poréwnaniu z ogélnie obo-
wigzujacymi przepisami prawa pracy.

Przepisy dziatu jedenastego szczegétowo reguluja kwestie zawierania, rejestracji i rozwiazy-
wania uktadéw zbiorowych pracy. Tak samo jak w przypadku innych przepiséw wewnetrznych
pracodawcy (regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania), zaden z przepiséw uktadu zbio-
rowego nie moze by¢ mniej korzystny dla pracownikéw od powszechnie obowiazujacych prze-
piséw prawa pracy (art. 18 Kodeksu pracy). Przepisy wprowadzonego w zaktadzie uktadu zbio-
rowego pracy sa postanowieniami normatywnymi, co oznacza, ze pracownik moze sie na nie
powotywac przed sadem.

Od 1 stycznia 2011 r. weszta w zycie zmiana do Kodeksu pracy z 2009 r. wynikajaca z likwi-
dacji zaktadéw budzetowych oraz gospodarstw pomocniczych jednostek budzetowych i po-
rzadkujaca w tym zakresie przepisy Kodeksu pracy o uktadach zbiorowych. Obecnie zawarcie
uktadu zbiorowego jest mozliwe jedynie w ramach posiadanych $rodkéw finansowych dla jed-
nostek budzetowych i samorzadowych zaktadéw budzetowych.
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Zawarcie uktadu

Ukfad zawiera sie podczas rokowar pracodawcy z organizacjami zwiazkowymi. Moze on by¢ za-
warty zaréwno na czas okreslony, jak i na czas nieokreslony (art. 241 Kodeksu pracy). Uktad zawarty
na czas okreslony moze wola stron zosta¢ przedtuzony na kolejny okres lub na czas nieokreslony.

WAZNE!
W razie watpliwosci tresé postanowien uktadu zbiorowego pracy wyjasniaja same jego
strony, czyli pracodawca ze zwiazkami zawodowymi.

Najlepiej zatem, aby tworzac ukfad zbiorowy uregulowac uprawnienia pracownikéw wyni-
kajace z jego tresci w sposdb jak najbardziej precyzyjny.

Kazdy uktad zbiorowy, aby mégt wejsé w zycie, musi zostac zarejestrowany. Rejestracji dokonu-
je minister wiasciwy do spraw pracy dla uktadéw ponadzaktadowych i wtasciwy okregowy inspek-
tor pracy dla uktadéw zaktadowych. Przed rejestracja organ rejestrujacy sprawdza tres¢ uktadu
pod wzgledem zgodnosci z aktualnie obowigzujacymi przepisami prawa pracy. Tylko w takim bo-
wiem zakresie organ rejestrujacy moze interweniowac, tj. wezwac strony ukfadu do dokonania
w nim stosownych zmian lub zarejestrowac uktad z pominieciem zapiséw niezgodnych z prawem.

Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim okreslonym, nie wczesniej jednak niz z dniem zare-
jestrowania. Pracownicy powinni by¢ poinformowani przez pracodawce o wejsciu w zycie
uktadu, jego zmianach, wypowiedzeniu czy rozwiazaniu.

Zmiany do obowiazujgcego w zaktadzie pracy uktadu zbiorowego sa wprowadzane w dro-
dze tzw. protokotéw dodatkowych, ktére staja sie jego integralna czescia. Do protokotéw do-
datkowych stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace uktadéw, co oznacza, ze zawarcie pro-
tokotu powinno odbywac sie w tym samym trybie, w tej samej formie oraz dotyczy¢ tej same;
materii. Protokét, podobnie jak sam uktad, podlega réwniez rejestracji, a tym samym spraw-
dzeniu pod wzgledem zgodnosci z aktualnie obowigzujacymi przepisami prawa pracy.

Uktad zbiorowy a tresé stosunku pracy

Wprowadzenie w zaktadzie uktadu zbiorowego pracy powoduje automatyczna zmiane tre-
$ci stosunkéw pracy taczacych pracodawce z pracownikami. Polega ona na zastapieniu z mo-
cy prawa dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innych aktéw stanowiacych pod-
stawe nawigzania stosunku pracy na wynikajace z zawartego uktadu. Kazdego zatem z pra-
cownikéw zaczynaja obowigzywac korzystniejsze postanowienia uktadu zbiorowego, bez ko-
niecznosci jakiejkolwiek zmiany zawartej umowy o prace.

Inaczej sytuacja wyglada w przypadku wprowadzania w uktadzie zbiorowym pracy postano-
wieri mniej korzystnych dla pracownikéw od dotychczasowych postanowieri uméw o prace
czy regulamindéw. Pracodawca jest zobowiazany do wypowiedzenia pracownikom dotychcza-
sowych warunkéw umowy o prace lub innych aktéw stanowiacych podstawe nawiazania sto-
sunku pracy. Wéwczas nie stosujemy przepiséw prawa pracy zabraniajacych dokonywania
wypowiedzeri zmieniajacych pracownikom podlegajacym ochronie.

W zakfadzie wprowadzono ukfad zbiorowy pracy. Ogranicza on wysokos¢ nagrod
jubileuszowych, ktdre dotychczas przystugiwaty pracownikom na podstawie umdw o prace.
W takiej sytuacji, dokonujac wypowiedzeri zmieniajacych z powodu obnizenia wysokosci na-
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grod jubileuszowych, mozna je wreczy¢ takze pracownikom podlegajacym ochronie,
np. chronionym dziataczom zwigzkowym.

Takie same zasady maja miejsce w przypadku wprowadzania do uktadu zmian w trybie pro-
tokotéw dodatkowych.

Zawieszenie stosowania ulktadu

Ze wzgledu na trudna sytuacje finansowa pracodawcy, zwiazki zawodowe moga zawrzec
z pracodawca porozumienie o czasowym zawieszeniu stosowania niektérych lub wszystkich
postanowieri uktadu zbiorowego pracy. Maksymalny okres zawieszenia nie moze przekraczaé
3 lat. Zawieszenie stosowania uktadu podlega zgtoszeniu do rejestru odpowiednio uktadéw
zaktadowych lub ponadzaktadowych.

Konsekwencja zawieszenia uktadu jest pogorszenie sytuacji pracownikéw w zakresie upraw-

nieri dodatkowych, wynikajacych ze stosunku pracy wprowadzonych uktadem.

Korzysci { +}

Zawieszenie ukfadu nie wymaga stosowania przez pracodawce wypowiedzen zmieniaja-

cych umowy o prace pracownikéw.

Po uptywie okresu zawieszenia nastepuje, z mocy prawa, przywrdcenie uprawnieri pracow-
niczych, wynikajacych z obowiazujacego w zaktadzie uktadu zbiorowego pracy.

DZIAL DWUNASTY
ROZPATRYWANIE SPOROW O ROSZCZENIA ZE STOSUNKU PRACY

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Art. 242. [Dochodzenie roszczen]

§ 1. Pracownik moze dochodzi¢ swych
roszczen ze stosunku pracy na drodze sgdo-
wej.

§ 2. Przed skierowaniem sprawy na droge
sadowg pracownik moze zada¢ wszczecia po-
stepowania pojednawczego przed komisjg po-
jednawcza.

Art. 243. [Dazenie do polubownego zafatwie-
nia sporu]

Pracodawca i pracownik powinni dgzy¢ do
polubownego zatatwienia sporu ze stosunku

pracy.

Rozdziat Il
Postepowanie pojednawcze

Art. 244, [Komisje pojednawcze]

§ 1. W celu polubownego zatatwiania spo-
réw o roszczenia pracownikéw ze stosunku
pracy moga by¢ powotywane komisje pojed-
nawcze.

§ 2. (skreslony).

§ 3. Komisje pojednawczg powotujg wspol-
nie pracodawca i zaktadowa organizacja
zwigzkowa, a jezeli u danego pracodawcy nie
dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa
- pracodawca, po uzyskaniu pozytywnej opinii
pracownikow.

§ 4. (skreslony).
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Art. 245. [Tryb powotywania komisji]
W trybie przewidzianym w art. 244 § 3 ustala sie:
1) zasady i tryb powotywania komisji,
2) czas trwania kadenciji,
3) liczbe cztonkéw komisji.

Art. 246. [Wytaczenie cztonkostwa]
Cztonkiem komisji pojednawczej nie moze byé:

1) osoba zarzadzajaca, w imieniu pracodawcy,
zaktadem pracy,

2) gtowny ksiegowy,

3) radca prawny,

4) osoba prowadzaca sprawy osobowe, za-
trudnienia i ptac.

Art. 247. [Przewodniczacy komisji]

Komisja pojednawcza wybiera ze swego
grona przewodniczacego komisji oraz jego za-
stepcdw i ustala regulamin postepowania po-
jednawczego.

Art. 248. [Wniosek pracownika]

§ 1. Komisja pojednawcza wszczyna poste-
powanie na wniosek pracownika zgtoszony na
pismie lub ustnie do protokotu. Na wniosku
stwierdza sie date jego wptywu.

§ 2. Zgtoszenie przez pracownika wniosku
do komisji pojednawczej przerywa bieg termi-
néw, o ktérym mowa w art. 264.

Art. 249. [Sktad komisji]

Komisja pojednawcza przeprowadza poste-
powanie pojednawcze w zespotfach skfadaja-
cych sie co najmniej z 3 cztonkow tej komisiji.

Art. 250. (skreslony).

Art. 251. [Termin zatatwienia sprawy]

§ 1. Komisja pojednawcza powinna dgzy¢,
aby zatatwienie sprawy w drodze ugody nasta-
pito w terminie 14 dni od dnia ztozenia wnio-
sku. Termin zakonczenia postepowania przed
komisjg pojednawczg stwierdza sie w protoko-
le posiedzenia zespotu.

[art. 245-255] USTAWA KODEKS PRACY

§ 2. W sprawach dotyczacych rozwigzania,
wygasniecia lub nawigzania stosunku pracy,
o ktérych mowa w art. 264, wniosek do komi-
sji pojednawczej wnosi sie przed uptywem
terminéw okreslonych w tym przepisie.

§ 3. W sprawach, o ktérych mowa w § 2, po-
stepowanie pojednawcze kohczy sie z mocy
prawa z uptywem 14 dni od dnia ztozenia wnio-
sku przez pracownika, a w innych sprawach
- z uptywem 30 dni od dnia ztozenia wniosku.

Art. 252. [Zawarcie ugody]

Ugode zawartg przed komisja pojednawcza
wpisuje sie do protokotu posiedzenia zespotu.
Protokét podpisuja strony i cztonkowie zespotu.

Art. 253. [Niedopuszczalno$é ugody]

Niedopuszczalne jest zawarcie ugody, ktéra
bytaby sprzeczna z prawem lub zasadami
wspotzycia spotecznego.

Art. 254. [Niezawarcie ugody]

Jezeli postepowanie przed komisjg pojed-
nawczg nie doprowadzito do zawarcia ugody,
komisja na zadanie pracownika, zgtoszone
w terminie 14 dni od dnia zakonczenia poste-
powania pojednawczego, przekazuje nie-
zwtocznie sprawe sadowi pracy. Wniosek pra-
cownika o polubowne zatatwienie sprawy
przez komisje pojednawczg zastepuje pozew.
Pracownik zamiast zgtoszenia tego zadania
moze wnie$¢ pozew do sadu pracy na zasa-
dach ogdlnych.

Art. 255. [Niewykonanie ugody]

§ 1. W razie niewykonania ugody przez pra-
codawce podlega ona wykonaniu w trybie prze-
pisow Kodeksu postepowania cywilnego, po
nadaniu jej przez sad pracy klauzuli wykonalno-
ci.

§ 2. Sad pracy odmoéwi nadania klauzuli wy-
konalno$ci, jezeli ze ztozonych akt komisji wy-
nika, ze ugoda jest sprzeczna z prawem lub za-
sadami wspotzycia spotecznego. Nie wyklucza
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to mozliwosci dochodzenia ustalenia niezgod-
nosci ugody z prawem lub zasadami wspotzy-
cia spotecznego na zasadach ogélinych.

Art. 256. [Uznanie ugody za bezskuteczna]
Pracownik moze wystapi¢ do sadu pracy w ter-
minie 30 dni od dnia zawarcia ugody z zadaniem
uznania jej za bezskuteczna, jezeli uwaza, ze ugo-
da narusza jego stuszny interes. Jednakze
w sprawach, o ktérych mowa w art. 251 § 2, z za-
daniem takim pracownik moze wystapi¢ tylko
przed uptywem 14 dni od dnia zawarcia ugody.

Art. 257. [Cztonek komisji pojednawczej]

Sprawowanie obowigzkéw cztonka komisji
pojednawczej jest funkcjg spofeczng. Jed-
nakze cztonek komisji pojednawczej zacho-
wuje prawo do wynagrodzenia za czas nie
przepracowany w zwigzku z udziatem w pra-
cach komisji.

Art. 258. [Warunki funkcjonowania komisji po-
jednawczej]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
komisji pojednawczej warunki lokalowe oraz
srodki techniczne umozliwiajagce wiasciwe jej
funkcjonowanie.

§ 2. Wydatki zwigzane z dziafalnoscig komi-
sji pojednawczej ponosi pracodawca. Wydatki
te obejmujg réwniez réwnowarto$¢ utracone-
go wynagrodzenia za czas hie przepracowany
przez pracownika w zwigzku z udziatem w po-
stepowaniu pojednawczym.

Art. 259-261. (skreslone).

Rozdziat Il
Sady pracy

Art. 262. [Wtasciwos¢]
§ 1. Spory o roszczenia ze stosunku pracy
rozstrzygaja:
1) sady pracy - stanowigce odrebne jednostki
organizacyjne sadéw rejonowych oraz

2) sady pracy i ubezpieczen spotecznych
- stanowigce odrebne jednostki organiza-
cyjne sadow wojewoddzkich,
zwane sgdami pracy.

§ 2. Nie podlegaja wtasciwosci sadéw pracy
spory dotyczace:

1) ustanawiania nowych warunkéw pracy i ptacy,

2) stosowania norm pracy,

3) pomieszczeh w hotelach pracowniczych.

§ 3. Zasady tworzenia sadéw pracy, organi-
zacje i tryb postepowania przed tymi sadami
regulujg odrebne przepisy.

Art. 263. (uchylony).

Art. 264. [Terminy dochodzenia roszczen]

§ 1. Odwotanie od wypowiedzenia umowy
0 prace wnosi sie do sadu pracy w ciagu 7 dni
od dnia doreczenia pisma wypowiadajacego
umowe o prace.

§ 2. Zadanie przywrécenia do pracy lub od-
szkodowania wnosi sie do sagdu pracy w ciggu
14 dni od dnia doreczenia zawiadomienia o roz-
wigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
lub od dnia wygasniecia umowy o prace.

§ 3. Zadanie nawigzania umowy o prace
wnosi sie do sadu pracy w ciagu 14 dni od dnia
doreczenia zawiadomienia 0 odmowie przyje-
cia do pracy.

Art. 265. [Przywrécenie terminu]

§ 1. Jezeli pracownik nie dokonat - bez swo-
jej winy - w terminie czynnosci, o ktérych mo-
wa w art. 97 § 2' i w art. 264, sad pracy na je-
go wniosek postanowi przywrécenie uchybio-
nego terminu.

§ 2. Wniosek o przywrdcenie terminu
wnosi sie do sgdu pracy w ciggu 7 dni od
dnia ustania przyczyny uchybienia terminu.
We wniosku nalezy uprawdopodobni¢ oko-
licznos$ci uzasadniajgce przywrdocenie termi-
nu.

Art. 266-280. (skreslone).
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Dziat XlI: Rozpatrywanie sporéw
KOMENTARZ o roszczenia ze stosunku pracy

Zagadnienia ogélne

Dziat dwunasty Kodeksu pracy reguluje zasady rozpatrywania indywidualnych sporéw ze stosunku
pracy, jakie powstaja najczescie] miedzy pracodawcami a pracownikami. Do sporu dochodzi wéw-
czas, gdy jedna ze stron stosunku pracy, np. pracownik, dazy do przyznania uprawnieri, ktére jej zda-
niem wynikaja z faczacego je stosunku pracy, z czym nie zgadza sie druga strona (np. pracodawca).

Sad pracy

Spory ze stosunku pracy zaistniate miedzy pracodawca a pracownikiem moga zostac ostatecz-
nie rozstrzygniete jedynie przez sady pracy. Maja one kompetencje do rozstrzygania spraw jedy-
nie ze stosunku pracy. Nalezg do nich sprawy m.in. o roszczenia ze stosunku pracy, o ustalenie
istnienia stosunku pracy, o odszkodowanie z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych.

Przez sady pracy nalezy rozumie¢ wyodrebnione jednostki organizacyjne sadéw powszech-
nych, tj. sady pracy w sadach rejonowych oraz sady pracy i ubezpieczeri spotecznych w sadach
okregowych i apelacyjnych.

Pracodawca lub pracownik moga wytoczy¢ powddztwo ze stosunku pracy przed sadem pracy:
W wiasciwosci ogdlnej (ze wzgledu na miejsce zamieszkania lub siedzibe pozwanego),

B w ktérego okregu praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana,
B w ktérego okregu znajduje sie zaktad pracy.

Oznacza to, ze strona stosunku pracy moze dowolnie wybra¢ sad pracy, przed ktérym chce
wytoczy¢ powddztwo.

W sprawach z zakresu prawa pracy pobiera sie optate sadowa od pracownika jedynie wéw-
czas, gdy przedmiot sporu przewyzsza kwote 50 tys. zt. Nalezy wéwczas zaptacié tzw. optate
stosunkowa, ktéra wynosi 5% wartosci przedmiotu sporu, jednak nie mniej niz 30 zt i nie wie-
cej niz 100 tys. zt. Jednak w przypadku sktadania apelagji, zazalenia, skargi konstytucyjnej
i skargi o stwierdzenie niezgodnosci z prawem prawomocnego orzeczenia sadowego pracow-
nik musi uisci¢ optate podstawowa w wysokosci 30 zt, nawet gdy warto$¢ przedmiotu sporu
nie przekracza 50 tys. zt. Pracodawca nie jest zwolniony z kosztéw sadowych.

Wydatki zwigzane z postepowaniem przed sadem, takie jak np. optacenie opinii bieglych, sa
tymczasowo przenoszone na Skarb Paristwa. Dopiero w orzeczeniu koriczacym postepowanie sad
rozstrzyga o tych wydatkach, obarczajac nimi pracodawce, pracownika lub przenoszac je na Skarb
Paristwa. Nalezy jednak pamietac, ze obciazenie nimi pracownika moze nastapic jedynie w przy-
padkach szczegdlInie uzasadnionych. Dotyczy to sytuacji zwigzanych ze szczegdInie negatywnym za-
chowaniem pracownika w czasie procesu, dochodzeniem przez niego bezzasadnych roszczen lub
mnozeniem nieuzasadnionych wnioskéw dowodowych podwyzszajacych koszty procesu.

Terminy dochodzenia roszczen

Terminy dochodzenia roszczer wyznaczajg czasowa granice mozliwosci dochodzenia przez
strony stosunku pracy okreslonych roszczeri zwiazanych z tym stosunkiem. Uptyw okreslone-
go terminu uniemozliwia dochodzenie roszczenia i pozbawia ostatecznie pracownika lub pra-
codawce mozliwosci sadowego urzeczywistnienia jego prawa.
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Kodeks pracy, ze wzgledu na konieczno$¢ szybkiego rozstrzygania niektérych roszczen ze
stosunku pracy, uksztattowat pewne szczegdlne terminy ich dochodzenia. Sa to np.:

B 7-dniowy termin na odwofanie od wypowiedzenia umowy o prace, bez wzgledu na zwiazane z tym
roszczenie pracownika (o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywrdcenie do pracy, o od-
szkodowanie), liczony od dnia doreczenia pracownikowi pisma wypowiadajacego umowe,

B 14-dniowy termin na zadanie przywrécenia do pracy lub odszkodowania po rozwigzaniu
z pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia lub wygasniecia umowy o prace, liczo-
ny od dnia doreczenia pracownikowi pisma w tej sprawie;

B 14-dniowy termin na zadanie nawigzania umowy o prace, liczony od dnia doreczenia zawia-
domienia pracownikowi o odmowie przyjecia do pracy - dotyczy to przyktadowo ponowne-
go nawigzania umowy o prace z pracownikiem zwolnionym bez wypowiedzenia z powodu
dtugotrwatej choroby,

B 7-dniowy termin na wystapienie do sadu pracy z zadaniem sprostowania $wiadectwa pracy, li-
czony od dnia zawiadomienia pracownika przez pracodawce o odmowie tego sprostowania,

M 14-dniowy termin do wystapienia do sadu z zadaniem uchylenia natozonej przez pracodaw-
ce kary porzadkowej, liczony od dnia zawiadomienia pracownika przez pracodawce o od-
rzuceniu jego sprzeciwu w tej sprawie.

Bieg ww. termindw rozpoczyna sie, zgodnie z ogélnymi zasadami, w dniu nastepnym po zaist-
nieniu okreslonego zdarzenia (doreczenia wypowiedzenia lub innego pisma). Doreczenie musi
w tym przypadku by¢ skuteczne i dokonane w taki sposéb, aby pracownik mégt sie zapoznad
z trescig pisma wypowiadajacego umowe, odmawiajacego sprostowania $wiadectwa pracy itd.

Pracownik nie musi podpisywac faktu zapoznania sie np. z wypowiedzeniem. Wystarczy, ze
pracodawca ma $wiadka, ktéry potwierdzi, ze w jego obecnosci pracownik przeczytat pismo,
ale odméwit potwierdzenia zapoznania sie z nim. Mozna réwniez wysta¢ takie pismo pracow-
nikowi poczta. Najlepiej jest to jednak uczyni¢ w formie zwrotnego potwierdzenia odbioru.
Wodwczas podpis pracownika o odebraniu pisma powoduje jego skuteczne doreczenie i roz-
poczecie biegu terminu do wniesienia odwotania.

Uchybienie wskazanego w przepisach terminu do wniesienia okreslonego powdédztwa po-
zbawia pracownika mozliwosci dochodzenia okreslonych praw, chyba ze wystapi on do sadu
z wnioskiem o przywrdcenie terminu i uprawdopodobni wystapienie przyczyny obiektywnie
uniemozliwiajacej mu wniesienie stosownego powddztwa do sadu w przypisanym terminie.
Taki wniosek nalezy wnies¢ tacznie z pozwem, dla ktérego ten termin zostat uchybiony, w ter-
minie 7 dni od ustania przyczyny powodujacej uchybienie terminu.

DZIAL TRZYNASTY

ODPOWIEDZIALNOSC ZA WYKROCZENIA PRZECIWKO PRAWOM
PRACOWNIKA

(Oznaczenie oraz tytut rozdziatu | skreslone) 1) zawiera umowe cywilnoprawng w warun-
kach, w ktérych zgodnie z art. 22 § 1 powin-

Art. 281. [Rodzaje wykroczen] na by¢ zawarta umowa o prace,
Kto, bedac pracodawcg lub dziatajgc w jego  2) nie potwierdza na pismie zawartej z pracow-
imieniu: nikiem umowy o prace,

. W .
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3) wypowiada lub rozwigzuje z pracownikiem
stosunek pracy bez wypowiedzenia, naru-
szajagc W sposOb razacy przepisy prawa
pracy,

4) stosuje wobec pracownikow inne kary niz
przewidziane w przepisach prawa pracy o od-
powiedzialno$ci porzadkowej pracownikéw,

5) narusza przepisy o czasie pracy lub przepi-
sy o uprawnieniach pracownikéw zwigza-
nych z rodzicielstwem i zatrudnianiu mtodo-
cianych,

6) nie prowadzi dokumentacji w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akt
osobowych pracownikéw,

7) pozostawia dokumentacje w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akta
osobowe pracownikéw w warunkach gro-
zacych uszkodzeniem lub zniszczeniem
- podlega karze grzywny od 1000 zt do

30 000 zt.

Art. 282. [Rodzaje wykroczen]

§ 1. Kto, wbrew obowigzkowi:

1) nie wypfaca w ustalonym terminie wynagro-
dzenia za prace lub innego $wiadczenia przy-
stugujacego pracownikowi albo uprawnione-
mu do tego $wiadczenia cztonkowi rodziny
pracownika, wysoko$¢ tego wynagrodzenia
lub $wiadczenia bezpodstawnie obniza albo
dokonuje bezpodstawnych potracen,

2) nie udziela przystugujacego pracownikowi
urlopu wypoczynkowego lub bezpodstaw-
nie obniza wymiar tego urlopu,

3) nie wydaje pracownikowi Swiadectwa pracy,
podlega karze grzywny od 1000 zt do

30 000 zt.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto wbrew obo-
wigzkowi nie wykonuje podlegajacego wykona-
niu orzeczenia sadu pracy lub ugody zawartej
przed komisja pojednawczg lub sgdem pracy.

Art. 283. [Rodzaje wykroczen]
§ 1. Kto, bedac odpowiedzialnym za stan
bezpieczenstwa i higieny pracy albo kierujac

[art. 282-283] USTAWA KODEKS PRACY

pracownikami lub innymi osobami fizycznymi,

nie przestrzega przepiséw lub zasad bezpie-

czenstwa i higieny pracy, podlega karze
grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto:

1) wbrew obowigzkowi nie zawiadamia w termi-
nie 30 dni wiasciwego okregowego inspek-
tora pracy i wfasciwego panstwowego in-
spektora sanitarnego o miejscu, rodzaju, za-
kresie prowadzonej dziatalnosci, jak réwniez
0 zmianie miejsca, rodzaju i zakresu prowa-
dzonej dziatalno$ci oraz o zmianie technolo-
gii, jezeli zmiana technologii moze powodo-
wacé zwiekszenie zagrozenia dla zdrowia
pracownikéw,

2) wbrew obowigzkowi nie zapewnia, aby bu-
dowa lub przebudowa obiektu budowlane-
go albo jego czesci, w ktérych przewiduje
sie pomieszczenia pracy, byta wykonywana
na podstawie projektéw uwzgledniajacych
wymagania bezpieczenstwa i higieny pracy,
pozytywnie zaopiniowanych przez upraw-
nionych rzeczoznawcow,

3) wbrew obowigzkowi wyposaza stanowiska
pracy w maszyny i inne urzadzenia tech-
niczne, ktére nie spetniajg wymagan doty-
czacych oceny zgodnosci,

4) wbrew obowigzkowi dostarcza pracowniko-
wi $rodki ochrony indywidualnej, ktére nie
spetniaja wymagan dotyczacych oceny
zgodnosci,

5) wbrew obowigzkowi stosuje:

a) materiaty i procesy technologiczne bez
uprzedniego ustalenia stopnia ich szkodli-
wosci dla zdrowia pracownikow i bez pod-
jecia odpowiednich srodkéw profilaktycz-
nych,

b) substancje i preparaty chemiczne nie-
oznakowane w sposob widoczny i umoz-
liwiajacy ich identyfikacje,

C) niebezpieczne substancje i niebezpiecz-
ne preparaty chemiczne nieposiadajgce
kart charakterystyki tych substancii,
a takze opakowan zabezpieczajgcych
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przed ich szkodliwym dziataniem, poza-
rem lub wybuchem,

6) wbrew obowigzkowi nie zawiadamia wtasci-
wego okregowego inspektora pracy, proku-
ratora lub innego wtasciwego organu
o $miertelnym, ciezkim lub zbiorowym wy-
padku przy pracy oraz o kazdym innym wy-
padku, ktéry wywotat wymienione skutki,
majacym zwigzek z praca, jezeli moze byé
uznany za wypadek przy pracy, nie zgtasza
choroby zawodowej albo podejrzenia o takg
chorobe, nie ujawnia wypadku przy pracy
lub choroby zawodowej, albo przedstawia

7) nie wykonuje w wyznaczonym terminie pod-
legajacego wykonaniu nakazu organu Pan-
stwowej Inspekciji Pracy,

8) utrudnia dziatalno$¢ organu Panstwowej In-
spekcji Pracy, w szczegdlnosci uniemozli-
wia prowadzenie wizytacji zaktadu pracy lub
nie udziela informacji niezbednych do wyko-
nywania jej zadan,

9) bez zezwolenia witasciwego inspektora
pracy dopuszcza do wykonywania pracy
lub innych zaje¢ zarobkowych przez
dziecko do ukonczenia przez nie 16 roku
zycia.

203

niezgodne z prawdg informacje, dowody lub

dokumenty dotyczace takich wypadkow Rozdziat 1l
i chordb, (skreslony).
Dziat XllI: Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia
KOMENTARZ przeciwko prawom pracownika

Zagadnienia ogélne

Zgodnie z Kodeksem wykroczeri, wykroczeniem jest zawinione popetnienie czynu spofecznie
szkodliwego, zabronionego przez ustawe pod grozba kary.

Wykroczenia przeciwko prawom pracownika zostaty uregulowane w Kodeksie pracy. W szer-
szym zakresie wykroczenia z zakresu prawa pracy wynikaja na przyktad z ustawy o funduszu
$wiadczeri socjalnych, o spotecznej inspekgji pracy, o zatrudnianiu i przeciwdziataniu bezrobociu.

Wykroczenie moze by¢ popetnione przez pracodawce lub przez osobe dziatajaca w jego imieniu lub
kazda inna, ktéra wbrew obowiazkowi nie wykonata okreslonych dziatari na rzecz pracownikéw.
W Kodeksie pracy wykroczenia zostaty podzielone na 3 grupy i zawarte odpowiednio w art. 281-283.

Katalog wykroczen
Odnosnie do wymienionych ponizej wykroczeri odpowiedzialno$¢ za popetnienie wykrocze-
nia moze ponosi¢ pracodawca lub dziatajacy w jego imieniu petnomocnik, na przyktad dyrek-
tor personalny, kierownik wydzielonej jednostki organizacyjnej itp.

Zawarcie umowy cywilnoprawnej zamiast umowy o prace

Wykroczenie to dotyczy sytuacji zatrudniania 0oséb na podstawie uméw cywilnoprawnych, naj-
czesciej zlecenia lub o dziefo, w przypadku gdy praca okreslonej osoby spetnia wszystkie warunki
stosunku pracy. W razie stwierdzenia takiego wykroczenia inspektor pracy, poza mozliwoscia uka-
rania oséb odpowiedzialnych za naruszenie mandatem karnym lub skierowaniem wniosku do sa-
du o ukaranie, moze wystapi¢ z powédztwem o ustalenie istnienia stosunku pracy do sadu pra-
cy. Moze to uczyni¢ nawet przy sprzeciwie w tym zakresie osoby zatrudnionej na podstawie umo-

wy cywilnoprawne;.
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Niepotwierdzenie umowy o prace na pismie
Wykroczeniem jest niedopetnienie przez pracodawce lub inna dziatajaca w jego imieniu
osobe obowiazku zawarcia z pracownikiem umowy o prace na pismie. Obowiazek ten powi-
nien by¢ spetniony niezwlocznie, nie pézniej niz w dniu rozpoczecia przez pracownika pracy
(art. 29 § 2 Kodeksu pracy). Kazdy przypadek wykonywania przez pracownika pracy bez potwier-
dzenia tego na pismie stanowi wykroczenie zagrozone grzywna.

Wypowiedzenie lub rozwiazanie umowy z razacym naruszeniem przepiséw

Nie kazde naruszenie przepiséw o wypowiadaniu lub rozwiazywaniu z pracownikami uméw
o prace stanowi wykroczenie. Dotyczy to jedynie razacego naruszenia takich przepiséw.
O tym, czy naruszenie byto razace, decyduje inspektor pracy lub sad pracy. Za takie narusze-
nie niewatpliwie moze by¢ uznane np. zwolnienie pracownika z pracy bez zachowania formy
pisemnej czy brak konsultacji zwiazkowe;.

Za razace naruszenie przepiséw mozna takze uznaé wypowiedzenie umowy o prace kobie-
cie w ciazy czy dyscyplinarne zwolnienie takiej kobiety bez zgody reprezentujacej ja zaktadowej
organizacji zwigzkowej.

Kazdorazowo jednak do oceny, czy dane naruszenie jest razace, brane sg pod uwage wszyst-
kie okolicznosci danego przypadku.

Stosowanie kar porzadkowych innych niz przewidziane w Kodeksie pracy

Pracodawca moze stosowac wobec pracownikédw wytacznie kary porzadkowe przewi-
dziane w przepisach prawa pracy, a zatem kary upomnienia, nagany i pieniezng. Nie ma
w tym przypadku wyjatkéw czy mozliwosci innego uksztattowania tych zagadnier
w przepisach wewnatrzzaktadowych. Zastosowanie wobec pracownika kary pouczenia,
napomnienia czy ukaranie pracownika przez obnizenie wynagrodzenia, pozbawienie
czesci urlopu, potracenie dodatku za prace w godzinach nadliczbowych stanowi wykro-
czenie.

Naruszenie przepisow o czasie pracy, uprawnieniach zwiazanych
z rodzicielstwem, zatrudnianiu mfodocianych

Kazde postepowanie pracodawcy niezgodne z przepisami dotyczacymi czasu pracy, zatrud-
niania mtfodocianych czy uprawnieri pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem stanowi wy-
kroczenie zagrozone grzywna. Nawet zatem jednorazowe niezapewnienie pracownikowi nie-
przerwanego odpoczynku dobowego lub tygodniowego jest takim wykroczeniem. Jest nim
réwniez odmowa udzielenia pracownikowi urlopu wychowawczego czy urlopu wypoczynko-
wego kobiecie bezposrednio po jej urlopie macierzyriskim.

Nieprowadzenie dokumentacji pracowniczej

Wykroczeniem jest np. nieprowadzenie przez pracodawce ewidencji czasu pracy pracowni-
kéw, imiennych kart wyptacanego wynagrodzenia, kartotek przydziatu odziezy i obuwia robo-
czego, a takze akt osobowych pracownikéw. Wykroczeniem nie jest natomiast btedne prowa-
dzenie tej dokumentacji. Jednak przechowywanie przez pracodawce dokumentéw wszystkich
zatrudnionych pracownikéw w jednym segregatorze zostanie niewatpliwie uznane za wykro-
czenie polegajace na nieprowadzeniu akt osobowych.
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Inne wykroczenia

Zakres podmiotowy wymienionych w dalszej czesci wykroczen jest bardzo szeroki i obejmu-
je kazda osobe, ktéra nie dopetnita okreslonego obowiazku wobec pracownika.

Wynagrodzenia i Swiadczenia

Niewyptacenie w odpowiednim terminie lub bezpodstawne obnizenie, lub potracenie jakiego-
kolwiek Swiadczenia naleznego pracownikowi lub cztonkowi jego rodziny ze stosunku pracy (wy-
nagrodzenia, odprawy, ekwiwalentu) stanowi wykroczenie. Osoba odpowiedzialng jest najcze-
Sciej pracodawca. Réwnie czesto jednak sie zdarza, ze odpowiedzialno$¢ w tym zakresie moze
ponies¢ pracownik odpowiedzialny za ptace. Nienaliczenie przez niego okreslonego $wiadczenia
(np. odprawy) lub zanizenie $wiadczenia (dodatkéw za godziny nadliczbowe, ekwiwalentéw
itp.) z powodu nieznajomosci przepiséw lub ich btednej interpretacji czyni go za ten czyn odpo-
wiedzialnym. Jako wyspecjalizowana jednostka zaktadu pracy powinien dokonywac tych nali-
czeri zgodnie z odpowiednimi przepisami. Inaczej natomiast wygladataby sytuacja, gdyby mimo
naliczenia okreslonych $wiadczeri pracodawca odmdwit ich wyptaty pracownikowi. Wéwczas
cata odpowiedzialnos¢ za niewyptacenie naleznego $wiadczenia zostaje przypisana pracodawcy.

Zfa sytuacja finansowa pracodawcy czy uzaleznianie wyptat dla pracownikéw od zaptaty pie-
niedzy przez kontrahentéw nie zwalnia pracodawcy z koniecznosci terminowego realizowania
wszystkich naleznosci pracownikéw oraz z odpowiedzialnosci za ich brak lub nieterminowe ich
wypfacanie.

Urlopy wypoczynkowe

Wykroczeniem przeciwko prawom pracownika jest nieudzielenie pracownikowi naleznego
urlopu lub bezpodstawne obnizenie jego wymiaru. Nieudzielenie pracownikowi naleznego urlo-
pu wypoczynkowego w roku kalendarzowym, w ktérym pracownik nabyt do niego prawo, naj-
pézniej do korica pierwszego kwartatu kolejnego roku kalendarzowego, stanowi najczestsze wy-
kroczenie z tego zakresu. Bezpodstawne obnizenie naleznego pracownikowi wymiaru urlopu jest
najczesciej wynikiem btednego naliczenia urlopu proporcjonalnego, jednak nieswiadome obni-
Zenie tego wymiaru przez pracodawce réwniez stanowi wykroczenie zagrozone kara grzywny.

Naruszenie innych przepiséw o urlopach wypoczynkowych, np. w zakresie dzielenia tych
urlopéw na czesci, nie stanowi juz wykroczenia.

Niewydanie swiadectwa pracy

Wykroczenie polegajace na niewydaniu $wiadectwa pracy moze popetni¢ nie tylko praco-
dawca, ale réwniez pracownik kadr, jezeli to z jego zaniedbania takie Swiadectwo nie zostato
pracownikowi wydane. Wykroczeniem jest wytacznie niewydanie swiadectwa.

WAZNE!

Wydanie swiadectwa pracy z opdznieniem nie stanowi wykroczenia.

Niewykonanie orzeczenia sadu pracy

Wykroczenie stanowi niewykonanie podlegajacego wykonaniu orzeczenia sadu pracy, jak
réwniez ugody zawartej przed tym sadem lub przed komisja pojednawcza. Orzeczenie podle-

. W .
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ga wykonaniu, gdy jest prawomocne lub gdy zostat mu nadany rygor natychmiastowej wyko-
nalno$ci. Prawomocne staje sie orzeczenie, ktdre nie zostato zaskarzone przed uptywem ter-
minu do jego zaskarzenia i w konsekwencji nastapito ostateczne zakoriczenie postepowania.
W praktyce wykroczeniu temu moze podlega¢ jedynie pracodawca, od ktérego decyzji zalezy
wykonanie takiego orzeczenia.

Odpowiedzialnosé za stan bezpieczeristwa i higiene pracy

Karze grzywny podlegaja osoby odpowiedzialne za stan bezpieczeristwa i higieny pracy
w zaktadzie albo osoby kierujace pracownikami, a zatem mistrzowie, brygadzisci, kierownicy
zmiany itd., jezeli nie przestrzegaja przepiséw i zasad bhp.

Za stan bhp w zaktadzie zawsze jest odpowiedzialny pracodawca i nie moze sie on od tej

odpowiedzialnosci uchylié¢.

Wysokosé kary

Popetnienie ktéregokolwiek z wykroczeri przeciwko prawom pracowniczym okreslonego
w Kodeksie pracy podlega grzywnie w wysokosci od 1 tys. zt do 30 tys. zt.

Inspektor pracy w postepowaniu mandatowym moze ukarac za stwierdzone wykroczenia
grzywna w granicach od 1 tys. zt do 2 tys. zt, a w przypadku recydywy w postepowaniu man-
datowym inspektor pracy moze wymierzy¢ kare grzywny w wysokosci do 5 tys. zt.

WAZNE!

Nieprzyjecie wymierzonego przez inspektora mandatu karnego powoduje skierowanie
sprawy o ukaranie do wydziatu karnego sadu rejonowego.

Inspektor pracy moze réwniez, uznajac, ze waga stwierdzonych naruszeri prawa pracy jest
duza, nie proponowac osobie obwinionej grzywny w postaci mandatu karnego, lecz od razu
skierowad wniosek o ukaranie do sadu grodzkiego.

DZIAL CZTERNASTY
PRZEDAWNIENIE ROSZCZEN

Art. 291, [Terminy przedawnienia roszczen
ze stosunku pracy]

§ 1. Roszczenia ze stosunku pracy ule-
gaja przedawnieniu z uptywem 3 lat od
dnia, w ktérym roszczenie stato sie wymagal-
ne.

§ 2. Jednakze roszczenia pracodawcy o na-
prawienie szkody, wyrzadzonej przez pracow-
nika wskutek niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowigzkéw pracowniczych, ulega-
ja przedawnieniu z uptywem 1 roku od dnia,
w ktérym pracodawca powzigt wiadomosé

0 wyrzadzeniu przez pracownika szkody, nie
pdzniej jednak niz z uptywem 3 lat od jej wyrza-
dzenia.

§ 21. Przepis § 2 stosuje sie takze do rosz-
czenia pracodawcy, o ktérym mowa w art. 61°
oraz w art. 101" § 2.

§ 3. Jezeli pracownik umys$lnie wyrzadzit
szkode, do przedawnienia roszczenia o na-
prawienie tej szkody stosuje sie przepisy
Kodeksu cywilnego.

§ 4. Terminy przedawnienia nie moga by¢ skra-
cane ani przedtuzane przez czynnos¢ prawna.
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§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym
orzeczeniem organu powotanego do rozstrzy-
gania sporéw, jak réwniez roszczenie stwier-
dzone ugoda zawartg w trybie okreslonym w ko-
deksie przed takim organem, ulega przedawnie-
niu z uptywem 10 lat od dnia uprawomocnienia
sie orzeczenia lub zawarcia ugody.

Art. 292. [Zakaz dochodzenia przedawnio-
nych roszczen]

Roszczenia przedawnionego nie mozna
dochodzi¢, chyba ze ten, przeciwko komu
roszczenie przystuguje, zrzeka sie korzysta-
nia z przedawnienia; zrzeczenie dokonane
przed uptywem przedawnienia jest niewazne.

Art. 293. [Sita wyzsza]

Bieg przedawnienia nie rozpoczyna sie,
a rozpoczety ulega zawieszeniu na czas
trwania przeszkody, gdy z powodu sity wyz-
szej uprawniony nie moze dochodzi¢ przy-
stugujacych mu roszczen przed wtasciwym
organem powotanym do rozstrzygania spo-
row.

Art. 294. [Osoba niemajaca petnej zdolno$ci
do czynnosci prawnych]

Przedawnienie wzgledem osoby, ktéra nie
ma petnej zdolnosci do czynnosci prawnych al-

KOMENTARZ

bo co do ktorej istnieje podstawa do jej catko-
witego ubezwtasnowolnienia, nie moze skonh-
czyé sie wczesniej niz z uptywem 2 lat od dnia
ustanowienia dla niej przedstawiciela ustawo-
wego albo od dnia ustania przyczyny jego
ustanowienia. Jezeli termin przedawnienia wy-
nosi 1 rok, jego bieg liczy sie od dnia ustano-
wienia przedstawiciela ustawowego albo od
dnia, w ktérym ustafa przyczyna jego ustano-
wienia.

Art. 295. [Przerwanie biegu przedawnienia]

§ 1. Bieg przedawnienia przerywa sie:

1) przez kazda czynno$c¢ przed wtasciwym or-
ganem powotanym do rozstrzygania spo-
réw lub egzekwowania roszczen przedsie-
wzietg bezposrednio w celu dochodzenia
lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabez-
pieczenia roszczenia,

2) przez uznanie roszczenia.

§ 2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia
biegnie ono na nowo. Jezeli przerwa biegu
przedawnienia nastgpita wskutek jednej
z przyczyn przewidzianych w § 1 pkt 1,
przedawnienie nie biegnie na nowo, dopoki
postepowanie wszczete w celu dochodzenia
lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabez-
pieczenia roszczenia, nie zostanie zakon-
czone.

Dziat XIV: Przedawnienie roszczenh

Zagadnienia ogdlne

Przedawnienie sie danego roszczenia oznacza, ze strona stosunku pracy, ktérej przystu-
guje okreslone roszczenie, nie moze juz dochodzi¢ spetnienia tego roszczenia przed sadem

pracy.

Terminy przedawnienia okreslone w Kodeksie pracy maja charakter bezwzglednie obowia-
zujacy i nie moga by¢ ani skracane, ani przedtuzane wola stron stosunku pracy. Nie mozna te-
go zatem uczyni¢ zaréwno w drodze umowy miedzy pracodawca a pracownikiem, jak réwniez
przez wprowadzenie odpowiednich zapiséw w regulaminach wewnatrzzaktadowych.

Zaréwno pracownik, jak i pracodawca nie moga dochodzi¢ przedawnionego roszczenia,
chyba ze ten, przeciwko komu ono przystuguje, zrzeka sie korzystania z przedawnienia. Takie
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208 [art. 296-298] USTAWA KODEKS PRACY

zrzeczenie moze jednak nastapic¢ dopiero po uptywie terminu przedawnienia. Wczesniejsze
zrzeczenie sie korzystania z przedawnienia jest niewazne.

Terminy przedawnienia

Zgodnie z ogdlnie obowiazujaca zasada, roszczenia ze stosunku pracy ulegaja przedawnie-
niu z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym roszczenie stato sie wymagalne.

Wymagalnos¢ roszczenia jest uzalezniona od rodzaju tego roszczenia i powstaje w dniu,
w ktérym pracownik lub pracodawca moga juz zadac jego spetnienia od drugiej strony sto-
sunku pracy, np. wyptacenia naleznego wynagrodzenia za prace, ekwiwalentu za urlop itd.

W przypadku wynagrodzenia za prace jest to dzieri okreslony w regulaminie pracy lub w infor-
macji o warunkach zatrudnienia udzielanej pracownikom na podstawie art. 29 § 3 Kodeksu pra-
cy, jako termin wyptaty wynagrodzenia. Ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy oraz
np. odprawe z tytutu zwolnienia z pracy trzeba wyptaci¢ w dniu rozwigzania umowy o prace.

Urlop wypoczynkowy ulega przedawnieniu z uptywem 3 lat od korica roku kalendarzowego,
za ktéry urlop ten przystuguje. Jesli jednak urlop ten zostat przesuniety na nastepny rok z przy-
czyn dotyczacych pracownika lub pracodawcy, 3-letni termin przedawnienia liczy sie od koni-
ca kwartatu tego roku.

W 2007 r. pracownik zostat odwotany z urlopu przez pracodawce z powodu choro-
by kilku pracownikéw. Dlatego nie wykorzystat 6 dni urlopu z 2007 r., ktdre przeszly na kolejny
rok. Nastepnie w latach 2008-2010 pracownik nie korzystat z urlopu w ogdle. W takim przypad-
ku urlop za 2007 r. ulegnie przedawnieniu z koricem marca 2011 r., poniewaz zostat przesunie-
ty z powodu odwotania pracownika z urlopu na koniec | kwartatu 2008 r. Natomiast urlop za la-
ta 2008—2010 ulegnie przedawnieniu odpowiednio z koricem 2011 r., 2012 r. i 2013 r.

UmysIne wyrzadzenie szkody pracodawcy przez pracownika powoduje powstanie az 10-let-
niego okresu przedawnienia roszczenia pracodawcy o naprawienie wyniktej szkody.

DZIAL CZTERNASTY?
(uchylony)
DZIAL PIETNASTY
PRZEPISY KONCOWE
Art. 206. (skreslony). b) stanowiacego podstawe ustalania wysoko$ci
kar pienieznych, potracen, odszkodowan,

Art. 297. [Delegacja] odpraw posmiertnych lub innych nalezno-

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli $ci przewidzianych w Kodeksie pracy,
w drodze rozporzgdzenia: 2) spos6b ustalania wysokosci dodatkow
1) sposéb ustalania wynagrodzenia: wyréwnawczych do wynagrodzenia.

a) przystugujacego w okresie niewykonywa-

nia pracy, Art. 298. (uchylony).
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DZIAL XV - PRZEPISY KONCOWE [art. 2987-304]

Art. 298'. [Delegacija]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli,
w drodze rozporzadzenia, zakres prowadzenia
przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposob
prowadzenia akt osobowych pracownika.

Art. 2982, [Delegacija]

Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresli,
w drodze rozporzadzenia, sposéb usprawie-
dliwiania nieobecnos$ci w pracy oraz zakres
przystugujacych pracownikom zwolnierr od
pracy, a takze przypadki, w ktérych za czas
nieobecnosci lub zwolnienia pracownik za-
chowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 2983, (uchylony).
Art. 299. (skreslony).

Art. 300. [Odestanie]

W sprawach nie unormowanych przepisami
prawa pracy do stosunku pracy stosuje sie od-
powiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli
nie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy.

Art. 301. [Szczeg6ine uprawnienia Zotnierzy]

§ 1. Szczegodlne uprawnienia zwigzane ze
stosunkiem pracy osdb powotanych do czyn-
nej stuzby wojskowej i zwolnionych z tej stuzby
normujg przepisy o powszechnym obowigzku
obrony Rzeczypospolitej Polskiej oraz przepi-
sy o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych.

§ 2. Okres czynnej stuzby wojskowej wli-
cza sie do okresu zatrudnienia w zakresie
i na zasadach przewidzianych w przepisach,
o ktérych mowa w § 1.

Art. 302. [Stuzba w organach panstwowych]

Do okresu zatrudnienia wlicza sig okres stuzby
w Policji, Urzedzie Ochrony Panstwa, Agenciji
Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agenciji Wywia-
du, Stuzbie Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzbie
Wywiadu Wojskowego, Centralnym Biurze Anty-

korupcyjnym, Stuzbie Wieziennej, Strazy Granicz-
nej i Panstwowej Strazy Pozarnej w zakresie i na
zasadach przewidzianych odrebnymi przepisami.

Art. 303. [Delegacja]

§ 1. Rada Ministréw okresli w drodze roz-
porzadzenia zakres stosowania przepisow
prawa pracy do oséb wykonujacych prace
naktadcza, ze zmianami wynikajagcymi z od-
miennych warunkéw wykonywania tej pracy.

§ 2. Rada Ministrow moze okresli¢, w dro-
dze rozporzadzenia, zakres stosowania
przepiséw prawa pracy do oséb stale wyko-
nujacych prace na innej podstawie niz stosu-
nek pracy lub umowa o prace nakfadcza, ze
zmianami wynikajagcymi z odmiennych wa-
runkéw wykonywania tej pracy.

Art. 304. [Osoby wykonujace prace na innej
podstawie niz stosunek pracy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢
bezpieczne i higieniczne warunki pracy, o kto-
rych mowa w art. 207 § 2, osobom fizycznym
wykonujacym prace na innej podstawie niz
stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w miej-
SCu wyznaczonym przez pracodawce, a takze
osobom prowadzacym w zaktadzie pracy lub
W miejscu wyznaczonym przez pracodawce
na wtasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza.

§ 2. Pracodawca jest obowiazany zapewnié
bezpieczne i higieniczne warunki zaje¢ odby-
wanych na terenie zakfadu pracy przez studen-
téw i uczniéw niebedacych jego pracownikami.

§ 3. Obowigzki okreslone w art. 207 § 2
stosuje sie odpowiednio do przedsiebiorcéw
niebedacych pracodawcami, organizujgcych
prace wykonywang przez osoby fizyczne:

1) na innej podstawie niz stosunek pracy,
2) prowadzgce na wtasny rachunek dziatal-
nos$¢ gospodarcza,.

§ 4. W razie prowadzenia prac w miejscu,
do ktérego majg dostep osoby nie biorace
udziatu w procesie pracy, pracodawca jest
obowigzany zastosowac srodki niezbedne do
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zapewnienia ochrony zycia i zdrowia tym
osobom.

§ 5. Minister Obrony Narodowej - w sto-
sunku do zotnierzy w czynnej stuzbie woj-
skowej, a Minister Sprawiedliwoéci - w sto-
sunku do oséb przebywajacych w zaktadach
karnych lub w zaktadach poprawczych,
w porozumieniu z Ministrem Pracy i Polityki
Socjalnej, okreslg, w drodze rozporzadzen,
zakres stosowania do tych oséb przepisow
dziatu dziesigtego w razie wykonywania
okreslonych zadan lub prac na terenie zakta-
du pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce.

Art. 304'. [Rozszerzenie zakresu obowigz-
kéw pracowniczych]

Obowigzki, o ktérych mowa w art. 211,
w zakresie okres$lonym przez pracodawce
lub inny podmiot organizujgcy prace, cigza
rowniez na osobach fizycznych wykonuja-
cych prace na innej podstawie niz stosunek
pracy w zakfadzie pracy lub w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce lub inny pod-
miot organizujacy prace, a takze na osobach
prowadzacych na wtasny rachunek dziafal-
no$¢ gospodarcza, w zaktadzie pracy lub
W miejscu wyznaczonym przez pracodawce
lub inny podmiot organizujacy prace.

Art. 3042, [Cztonkowie rolniczych spétdzielni
produkcyjnych]

Do cztonkdéw rolniczych spoétdzielni pro-
dukcyjnych i wspotpracujgcych z nimi czton-
kow ich rodzin oraz cztonkéw spotdzielni
kotek rolniczych (ustug rolniczych) stosuje
sie odpowiednio art. 208 § 1, art. 213 § 2,
art. 217 § 2, art. 218, art. 220 § 1 i art. 221 § 1-3.

Art. 3043, [Osoby prowadzace dziatalno$é
gospodarcza]

Do 0s6b fizycznych prowadzacych na wta-
sny rachunek dziatalno$¢ gospodarczg sto-
suje sie odpowiednio art. 208 § 1.

[art. 3047-304°] USTAWA KODEKS PRACY

Art. 3044, [Krétkotrwate prace]

Pracodawca jest obowiazany przydzielac¢
niezbedng odziez robocza i $rodki ochrony
indywidualnej osobom wykonujgcym krétko-
trwate prace albo czynnosci inspekcyjne,
w czasie ktorych ich wtasna odziez moze
ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudze-
niu, a takze ze wzgledu na bezpieczenstwo
wykonywania tych prac lub czynnosci.

Art. 3045, [Praca dzieci]

§ 1. Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ za-
robkowych przez dziecko do ukonczenia przez
nie 16 roku zycia jest dozwolone wytacznie na
rzecz podmiotu prowadzacego dziatalno$é kul-
turalng, artystyczna, sportowa lub reklamowsg
i wymaga uprzedniej zgody przedstawiciela
ustawowego lub opiekuna tego dziecka, a tak-
ze zezwolenia wtasciwego inspektora pracy.

§ 2. Wtasciwy inspektor pracy wydaje ze-
zwolenie, o ktérym mowa w § 1, na wniosek
podmiotu okreslonego w tym przepisie.

§ 3. Wtasciwy inspektor pracy odmawia
wydania zezwolenia, jezeli wykonywanie pra-
cy lub innych zaje¢ zarobkowych w zakresie
przewidzianym w § 1:

1) powoduje zagrozenie dla zycia, zdrowia
i rozwoju psychofizycznego dziecka,

2) zagraza wypetnianiu obowigzku szkolne-
go przez dziecko.

§ 4. Podmiot, o ktérym mowa w § 1, dota-
cza do wniosku o wydanie zezwolenia:

1) pisemna zgode przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna dziecka na wykonywanie przez
dziecko pracy lub innych zaje¢ zarobkowych,

2) opinie poradni psychologiczno pedago-
gicznej dotyczacg braku przeciwwskazan
do wykonywania przez dziecko pracy lub
innych zaje¢ zarobkowych,

3) orzeczenie lekarza stwierdzajgce brak prze-
ciwwskazan do wykonywania przez dziecko
pracy lub innych zaje¢ zarobkowych,

4) jezeli dziecko podlega obowigzkowi szkol-
nemu - opinie dyrektora szkoty, do ktérej
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dziecko uczeszcza, dotyczacg mozliwosci
wypetniania przez dziecko tego obowigz-
ku w czasie wykonywania przez nie pracy
lub innych zaje¢ zarobkowych.
§ 5. Zezwolenie, o ktérym mowa w § 1, po-

winno zawierac¢:

1) dane osobowe dziecka i jego przedstawi-
ciela ustawowego lub opiekuna,

2) oznaczenie podmiotu prowadzacego dziatal-
nos$¢ w zakresie przewidzianym w § 1,

3) okreslenie rodzaju pracy lub innych zaje¢ za-
robkowych, ktére moze wykonywac¢ dziecko,

4) okres$lenie dopuszczalnego okresu wyko-
nywania przez dziecko pracy lub innych
zaje¢ zarobkowych,

5) okreslenie dopuszczalnego dobowego wymia-
ru czasu pracy lub innych zaje¢ zarobkowych,

6) inne niezbedne ustalenia, wymagane ze
wzgledu na dobro dziecka lub rodzaj, cha-
rakter albo warunki wykonywania pracy lub
innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko.

§ 6. Na wniosek przedstawiciela ustawo-
wego lub opiekuna dziecka wtasciwy inspek-
tor pracy cofa wydane zezwolenie.

§ 7. Wtasciwy inspektor pracy cofa wyda-
ne zezwolenie z urzedu, jezeli stwierdzi, ze
warunki pracy dziecka nie odpowiadajg wa-
runkom okreslonym w wydanym zezwoleniu.

Art. 305. (skreslony).
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KOMENTARZ Dziat XV: Przepisy koricowe

Zagadnienia ogdlne

Dziat ten w przewazajacym zakresie stanowi delegacje do wydania odpowiednich przepiséw
szczegbdtowych, regulujacych okreslona tematyke prawa pracy. Ponadto reguluje kwestie obo-
wiazkéw z zakresu bhp pracodawcéw zatrudniajacych osoby na innej podstawie niz stosunek
pracy oraz dopuszczalne przypadki wykonywania pracy przez dzieci.

Warunki bhp 0séb niebedacych pracownikami

Obowiazki w zakresie bhp ciaza nie tylko na pracodawcach w stosunku do pracownikdéw.
Obowiazki te dotycza réwniez 0séb wykonujacych prace w miejscu wyznaczonym przez pod-
miot organizujacy prace (a wiec zatrudniajacy takze wytacznie na innej podstawie, np. umo-
wy o dzieto czy zleceniobiorcéw). Tym zakresem sa takze objete osoby, ktére wykonuja prace
w ramach prowadzonej przez siebie dziatalno$ci gospodarczej, a wiec mate firmy.

Praca dzieci

Kodeks pracy nie wprowadza dolnego limitu wieku, od ktérego dopuszcza sie wykonywanie
pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez dziecko. Zostat wskazany tylko gérny wiek dziecka,
jakim jest objeta ta regulacja - 16 lat. Pézniej osobe te beda dotyczy¢ uregulowania dla pra-
cownikéw mtodocianych.

Pojecia pracy nie nalezy utozsamiac ze stosunkiem pracy. Zatrudnianie (na podstawie stosun-
ku pracy) oséb ponizej 16. roku zycia, poza wyjatkami dotyczacymi przygotowania zawodowe-
go, jest zabronione. Moga tu wiec wchodzi¢ w rachube tylko umowy cywilnoprawne. Praca dziec-
ka na rzecz podmiotu prowadzacego dziatalno$¢: kulturalna, artystyczna, sportowa lub reklamo-
wa jest mozliwa tylko za zgoda przedstawiciela ustawowego i okregowego inspektora pracy.

Aleksander P. Kuzniar - specjalista w zakresie prawa pracy
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