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ZATRUDNIANIE | ZWALNIANIE PRACOWNIKOW
- PRAKTYCZNY PORADNIK

WSTEP

W zwiazku z zatrudnianiem i zwalnianiem pracownikéw pracodawca musi spetnic¢ wiele obo-
wiazkéw wynikajacych z prawa pracy. Jednym z nich jest obowiazek skierowania osoby
przyjmowanej do pracy na wstgpne badania lekarskie. Wprowadzone od 1 kwietnia 2015 r.
zmiany w przepisach okreslaja sytuacje, kiedy pracodawca moze podjaé decyzje o rezygnacji
z przeprowadzenia tych badan.

Zaznajomienie pracownika z zakresem jego obowiazkéw oraz sposobem wykonywania
pracy na okreSlonym stanowisku jest kolejna powinnoscia pracodawcy. Jest ona niezbgdna
dla wlasciwego wywiazywania si¢ przez pracownika z zadan wynikajacych z umdéwionej
pracy. Ma réwniez kluczowe znaczenie z punktu widzenia odpowiedzialnosci pracownika za
niewlasciwe wykonanie powierzonych obowiazkow.

W publikacji omawiamy takze sposoby rozwiazywania réznych rodzajéw uméw o prace
— zawartych zaréwno na czas okreslony, jak i na czas nieokreslony. Czytelnik dowie sig, w ja-
kim trybie mozna tego dokonaé: na mocy porozumienia stron, za wypowiedzeniem czy bez
wypowiedzenia.

Pracodawca, decydujac si¢ na wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracg zawartej na
czas nieokreslony, musi wskaza¢ w pismie wypowiadajacym przyczyneg tego wypowiedzenia.
Przyczyna ta musi by¢ konkretna i powinna zawiera¢ prawdziwe motywy zwolnienia. W pu-
blikacji szczegétowo oméwimy przyczyny wypowiedzenia. Dzigki temu pracodawca dowie
sig, co daje podstawe do rozwiazania umowy o pracg oraz jakie sa obowiazki stron zwigzane
7 zakoficzeniem stosunku pracy. Nalezy przy tym pamigtac, ze pewne kategorie pracownikéw
podlegaja szczegdlnej ochronie przed rozwigzaniem umowy o praceg.

Naruszenia przepiséw w zakresie zatrudniania i zwalniania pracownikéw moga narazic¢
pracodawce na kary Panstwowej Inspekcji Pracy.

Pracodawca moze by¢ ukarany grzywna w wysokosci od 1 tys. zt do 30 tys. zt za niepo-
twierdzenie zawartej z pracownikiem umowy o prace na piSmie. Takie same kary groza pra-
codawcy za naruszenia przepiséw w zakresie bhp, np. za nieprzeprowadzenie dla pracownika
szkolenia wstgpnego czy wstepnych badan lekarskich, a takze za wypowiedzenie lub rozwia-
zanie umowy bez wypowiedzenia naruszajace w sposob razacy przepisy prawa pracy. Pra-
cownicy moga tez dochodzi¢ od pracodawcy przed sadem pracy przywrdcenia do pracy lub
odszkodowania za bezprawne zwolnienie z pracy.
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. ZATRUDNIANIE PRACOWNIKOW - PRAKTYCZNA INSTRUKCJA

1. Rekrutacja pracownikow

Pracodawca, decydujac si¢ na zatrudnienie pracownika, powinien najpierw przeprowadzic¢
rekrutacje. Moze byé ona wewnegtrzna (ograniczona do pracownikéw danej firmy) lub ze-
wngtrzna (sposréd oséb spoza firmy). Juz na tym etapie pracodawca powinien pamigtac, aby
poinformowaé pracownikéw o mozliwosci zatrudnienia w firmie w pelnym lub niepelnym
wymiarze czasu pracy (art. 947 ustawy — Kodeks pracy, dalej k.p.). Informacje taka praco-
dawca powinien przekaza¢ w sposéb przyjety w firmie, np. w formie elektronicznej lub na
tablicy ogtoszen. W razie zgtoszenia przez pracownika wniosku dotyczacego zmiany wymia-
ru czasu pracy pracodawca jest zobowiazany w miare mozliwosci go uwzgledni¢ (art. 29°
§ 2 k.p.). Zgodnie z pogladem Sadu Najwyzszego, uzyte w Kodeksie pracy sformutowanie
W miarg mozliwosci” oznacza obowigzek pracodawcy, chyba ze istnieja obiektywne prze-
stanki, ktére zwalniaja go z tego obowiazku (uchwata z 10 wrzesnia 1976 r., I PZP 48/76,
OSNC 1977/4/65).

Przyktad

Pracodawca poinformowat pracownikéw, ze chce zatrudnié w petnym wymiarze czasu pracy
pracownika na stanowisku specjalisty ds. marketingu. Cheé zatrudnienia na tym stanowisku wy-
razita pracownica zatrudniona dotychczas na 1/2 efatu jako kadrowa. Posiada ona kwalifikacje
do wykonywania pracy w charakterze specjalisty ds. marketingu, poniewaz juz wczesniej praco-
wata na fakim stanowisku. Pracodawca zmienit efat fej pracownicy z 1/2 na petny wymiar czasu
pracy. Dodatkowo zafrudnit kadrowq spoza firmy na 1/2 efatu na zwolnione stanowisko w dzia-
le kadr. Takie postepowanie pracodawcy jest prawidtowe.

Niepoinformowanie pracownikéw o wolnym etacie w firmie, tylko pozyskanie pracowni-
ka z zewnatrz, nie daje pracownikom prawa do roszczenia o zmiang etatu. Jezeli jednak pra-
cownicy poniesli z tego powodu szkodg, moga wystapié¢ w stosunku do pracodawcy o odszko-
dowanie do sadu pracy na podstawie przepiséow Kodeksu cywilnego, ktére stosujemy
positkowo w sprawach nieuregulowanych w prawie pracy (art. 300 k.p.).

1.1. Ogtoszenia rekrutacyjne

Rekrutacj¢ pracodawca powinien rozpoczaé od sporzadzenia ogloszen rekrutacyjnych.
Przy ich formutowaniu powinien uwazac, aby nie doszto do dyskryminowania kandydatéw
do pracy.

W zakresie nawiazania stosunku pracy pracodawca powinien réwno traktowa¢ kandy-
datéw do pracy, w szczeg6lnosci bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, reli-
gi¢, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
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. ZATRUDNIANIE PRACOWNIKOW - PRAKTYCZNA INSTRUKCJA

wyznanie, orientacje seksualna (art. 18% § 1 k.p.). Wymieniony katalog przestanek dyskry-
minacyjnych ma charakter przyktadowy i jest otwarty. Wynika to ze sformutowania art. 183
§ 1 k.p., ktéry okresla, ze nie wolno dyskryminowac pracownikéw ,,w szczegdlnosci bez
wzgledu na...”. Pracownicy nie moga by¢ wigc dyskryminowani réwniez z innych przyczyn,
niz wyzej wymienione.

Przyktad

Pracodawca postanowit zatrudnié do pracy jedynie osobe niepalgcq. Takie kryterium zawart
W ogtoszeniu rekrutacyjnym. Jego zdaniem, osoby palgce dezorganizujq prace firmy z powodu
czestego robienia przerw na palenie. Sporzqdzone przez pracodawce ogtoszenie rekrutacyjne
jest niezgodne z prawem. Dyskryminuje ono kandydatéw do pracy w zakresie zatrudnienia.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 10 wrzesnia 1997 r. (I PKN 246/97, OSNP
1998/12/360), za naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikéw w zatrudnieniu uwa-
7a sig ,,réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika, w tym przyznawanie ze wzgle-
du na pte¢, wiek, niepetnosprawnos$¢ itp. niektérym pracownikom mniejszych praw niz te,
z ktérych korzystaja inni pracownicy znajdujacy si¢ w tej samej sytuacji faktycznej i praw-
nej”. Natomiast Sad Najwyzszy w wyroku z 28 maja 2008 r. (I PK 259/07, patrz: www.eks-
pert3.inforlex.pl) orzekt, ze ,,do naruszenia zakazu niedyskryminacji w zatrudnieniu moze
dojs¢ tylko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji pracownikéw wynika wytacznie z zastosowa-
nia przez pracodawce niedozwolonego kryterium.

Pracodawca przeprowadzajgcey rekrutacje powinien pamietad,
ze dyskryminacja jest zakazana juz na etapie zatrudniania
pracownikéw, a wiec na efapie rekrutacji w kazdym jej stadium.

Dyskryminacja moze by¢ bezposrednia lub posrednia. Dyskryminacja bezposrednia pole-
ga na réznicowaniu sytuacji kandydatéw do pracy ze wzgledu na dane kryterium, np. wiek,
pteé, niepetnosprawnos¢ itp. Natomiast dyskryminacja posrednia wystepuje wtedy, gdy na
skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziata-
nia wystgpuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzyst-
na sytuacja w zakresie nawiazania stosunku pracy wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn be-
dacych podstawa dyskryminacji. Do dyskryminacji posredniej nie dojdzie, jezeli postanowie-
nie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiagnigty, a Srodki stuzace do osiagnigcia tego celu sg wtasciwe i koniecz-
ne. Przyktady dyskryminacji posredniej wskazuje orzecznictwo sadowe. W wyroku z 12 maja
2000 r. (IT SA 143/00, patrz: www.ekspert3.inforlex.pl) NSA uznatl, ze ,uchwata zarzadu
gminy zakazujaca kierownikom gminnych jednostek organizacyjnych zatrudniania bez jego
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