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art. 1-4 Kodeks pracy

USTAWA

z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy*!

(j.t. Dz.U.z2014 r., poz. 1502; zm.: Dz.U. 22014 r., poz. 1662; Dz.U. z 2015 r., poz. 1066,
poz. 1220, poz. 1224, poz. 1240, poz. 1268; Dz.U. 22016 r., poz. 868, poz. 910, poz. 960)**

Preambuta (uchylona).

DZIAL PIERWSZY
Przepisy ogdlne

Rozdziat |
Przepisy wstepne

Art. 1. [Zakres regulacji] * * *
Kodeks pracy okresla prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéow.

Art. 2. [Definicja pracownika]
Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powo-
tania, wyboru, mianowania lub spoétdzielczej umowy o prace.

Art. 3. [Definicja pracodawcy]
Pracodawcy jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadata osobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikéw.

Art. 31, [Czynnosci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjna czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo
inna wyznaczona do tego osoba.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracodawcy bedacego osoba
fizyczna, jezeli nie dokonuje on osobiscie czynnosci, o ktérych mowa w tym
przepisie.

Art. 4. (uchylony).

" Wykaz dyrektyw Wspolnot Europejskich, ktérych wdrozenia dokonuje niniejsza ustawa, znajduje sie
na str. 485-488.

" W ujednoliconym przez redakcje tekscie uwzgledniono wszystkie dotychczasowe zmiany. Najnowsze
zmiany zostaly wyréznione pogrubiong czcionka.

" Hasta w klamrach pochodza od redakcji.

1 Odnosnik nr 1 do tytutu ustawy w brzmieniu ustalonym przez art. 33 pkt 1 ustawy z 10 czerwca

2016 1. o delegowaniu pracownikéw w ramach Swiadczenia ustug (Dz.U. z 2016 1., poz. 868). Zmia-
na weszta w zycie 18 czerwca 2016 r.
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Kodeks pracy art. 5-9'

Art. 5. [Przepisy szczegdlne]
Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikéw reguluja przepisy szcze-
golne, przepisy kodeksu stosuje si¢ w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami.

Art. 6. (uchylony).
Art. 7. (uchylony).

Art. 8. [Zasady wspolzycia spolecznego]

Nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktéry bylby sprzeczny ze spo-
feczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspoéizycia
spolecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane
za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony.

Art. 9. [Zr6dta prawa pracy]

§ 1. Ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie si¢ przez to
przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okre-
Slajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowienia
uktad6éw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumieri zbiorowych,
regulaminéw i statutéw okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

§ 2. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumieni zbiorowych
oraz regulaminéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw
niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.

§ 3. Postanowienia regulaminéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownikéw niz postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien
zbiorowych.

§ 4. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na usta-
wie porozumieri zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw okreslajacych prawa
i obowiazki stron stosunku pracy, naruszajace zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu, nie obowiazuja.

Art. 91. [Porozumienie o zawieszeniu stosowania przepis6w prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy, moze by¢ za-
warte porozumienie o zawieszeniu stosowania w catosci lub w czesci przepisow
prawa pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy; nie dotyczy
to przepiséw Kodeksu pracy oraz przepiséw innych ustaw i aktow wykonawczych.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, zawiera pracodawca i reprezen-
tujaca pracownikéw organizacja zwiazkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety
dziataniem takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca i przedstawi-
cielstwo pracownikéw wytonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepiséw prawa pracy nie moze trwac diuzej
niz przez okres 3 lat. Przepis art. 241%’ § 3 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wlasciwemu okregowemu inspek-
torowi pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszaja przepisow art. 241%.
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art. 10-15 Kodeks pracy

Rozdziat Il
Podstawowe zasady prawa pracy

Art. 10. [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wyjatkiem
przypadkéw okreSlonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.

§ 2. Panistwo okresla minimalng wysoko$¢ wynagrodzenia za prace.

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

Art. 11. [Nawigzanie stosunku pracy]

Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkow pracy i ptacy, bez
wzgledu na podstawe prawna tego stosunku, wymaga zgodnego oswiadczenia
woli pracodawcy i pracownika.

Art. 111, [Poszanowanie débr osobistych pracownika]
Pracodawca jest obowigzany szanowac godnosc¢ i inne dobra osobiste pracownika.

Art. 112, [R6wne prawa pracownikow]

Pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich sa-
mych obowiazkéw; dotyczy to w szczegdlnosci réwnego traktowania mezczyzn
i kobiet w zatrudnieniu.

Art. 113. [Zakaz dyskryminacji]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Art. 12. (uchylony).

Art. 13. [Prawo do godziwego wynagrodzenia]

Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realiza-
cji tego prawa okreslaja przepisy prawa pracy oraz polityka paristwa w dziedzinie
plac, w szczegdlnosci poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia za prace.

Art. 14. [Prawo do wypoczynku]
Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktéry zapewniaja przepisy o czasie
pracy, dniach wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych.

Art. 15. [Zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy]

Pracodawca jest obowiazany zapewnic¢ pracownikom bezpieczne i higienicz-
ne warunki pracy.
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Kodeks pracy art. 16-183a

Art. 16. [Zaspokajanie bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb pra-
cownikoéw]

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i warunkéw, zaspokaja bytowe, socjal-
ne i kulturalne potrzeby pracownikéw.

Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych]
Pracodawca jest obowiazany utatwiac¢ pracownikom podnoszenie kwalifika-
¢cji zawodowych.

Art. 18. [Zgodnos¢ postanowienn umow z prawem]

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

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

§ 3. Postanowienia umoéw o prace i innych aktéw, na podstawie ktérych po-
wstaje stosunek pracy, naruszajace zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu
sa niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje si¢ odpowiednie przepisy pra-
wa pracy, a w razie braku takich przepisow - postanowienia te nalezy zastapic
odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego.

Art. 18. [Tworzenie organizacji]

§ 1. Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacji i obrony swoich praw
i intereséw, maja prawo tworzyc¢ organizacje i przystepowac do tych organizaciji.

§ 2. Zasady tworzenia i dziatania organizacji, o ktérych mowa w § 1, okresla
ustawa o zwiazkach zawodowych, ustawa o organizacjach pracodawcow oraz
inne przepisy prawa.

Art. 182. [Udziat pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy]
Pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pracy w zakresie i na zasa-
dach okreslonych w odrebnych przepisach.

Art. 183, [Obowiazki pracodawcy i organ6w administracji]

Pracodawcy oraz organy administracji sa obowiazani tworzy¢ warunki
umozliwiajace korzystanie z uprawnient okreslonych w przepisach, o ktérych
mowa w art. 18! i 182.

Rozdziat lla
Rowne traktowanie w zatrudnieniu

Art. 1832, [Zakaz dyskryminacji]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i roz-
wigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez
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art. 1830 Kodeks pracy

wzgledu na plec¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w ja-
kikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej
lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mo6gtby byc¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania
wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwiazania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka
przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma
by¢ osiggnigty, a Srodki stuzace osiggnigciu tego celu sa wlasciwe i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajace na zach¢caniu innej osoby do naruszenia zasady réw-
nego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
nosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizaja-
cej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na plec jest takze kazde niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegol-
nosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poniZzajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, wer-
balne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowa-
niu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatani przeciwstawiajacych sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakichkol-
wiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 183P, [Naruszenie zasady réwnego traktowania]

§ 1. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrze-
zeniem § 2-4, uwaza si¢ réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika
z jednej lub Kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1, ktérego skutkiem jest
w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych

Swiadczen zwigzanych z praca,
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3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwali-
fikacje zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania,
proporcjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem celu r6znicowania sytuacji
pracownika, polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 1838 § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja,
ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym
i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi;

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracow-
nikéw bez powolywania si¢ na inna przyczyne lub inne przyczyny wymie-
nione w art. 1832 § 1;

3) stosowaniu Srodkéw, ktére réznicujq sytuacje prawna pracownika, ze wzgle-
du na ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania
i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz doste-
pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia
odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich
pracownikoéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania ograniczanie przez
koscioty i inne zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka opiera
sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgle-
du na religie, wyznanie lub §wiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywa-
nia dziatalnosci przez koscioty i inne zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje
powoduje, ze religia, wyznanie lub Swiatopoglad sa rzeczywistym i decyduja-
cym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do
osiagniecia zgodnego z prawem celu zr6znicowania sytuacji tej osoby; dotyczy
to réwniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci
wobec etyki kosciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktérych
etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie.

Art. 183¢, [Prawo do jednakowego wynagrodzenia]

§ 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagro-
dzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia zwigzane z pra-
€3, przyznawane pracownikom w formie pienigznej lub w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktérych wykonywanie wymaga
od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych
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dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiad-
czeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Art. 1834, [Odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz mi-
nimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Art. 183¢, [Uprawnienia z tytulu naruszenia zasady r6wnego traktowania

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakich-
kolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze
stanowic¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku
pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit w ja-
kiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przy-
stugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Rozdziat Ilb
Nadzér i kontrola przestrzegania prawa pracy

Art. 18%. [Paristwowa Inspekcja Pracy, Paristwowa Inspekcja Sanitarna]

§ 1. Nadzor i kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepiséw i zasad
bezpieczeristwa i higieny pracy, sprawuje Paristwowa Inspekcja Pracy.

§ 2. Nadzér i kontrole przestrzegania zasad, przepiséw higieny pracy i wa-
runkéw Srodowiska pracy sprawuje Paristwowa Inspekcja Sanitarna.

§ 3. Organizacje i zakres dziatania inspekcji, o ktérych mowa w § 11i 2, okre-
$laja odrebne przepisy.

Art. 185. [Spoteczna inspekcja pracy]

§ 1. Spoteczng kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepiséw i zasad
bezpieczeristwa i higieny pracy, sprawuje spoteczna inspekcja pracy.

§ 2. Organizacj¢, zadania i uprawnienia spotecznej inspekcji pracy oraz
zasady jej wspotdziatania z Paristwowa Inspekcja Pracy i innymi panstwowymi
organami nadzoru i kontroli okreslaja odrebne przepisy.

Rozdziat IlI
(uchylony)

Art. 19. (uchylony).
Art. 20. (uchylony).

Art. 21. (uchylony).
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KOMENTARZ
Dziat I. Przepisy ogdlne

Zagadnienia ogo6lne

Kodeks pracy jest aktem prawnym regulujacym prawa i obowiazki stron
stosunku pracy, czyli pracodawcy i pracownika. Nie zajmuje si¢ zatem kwe-
stiami zwigzanymi ze Swiadczeniem pracy na innej podstawie niz stosunek
pracy, np. na podstawie uméw cywilnoprawnych. Kodeks pracy jest aktem
skierowanym do wszystkich pracownikéw i pracodawcow. Nie zawiera jednak
kompleksowej regulacji z zakresu prawa pracy, lecz jest doprecyzowywany
licznymi aktami wykonawczymi zaréwno z zakresu prawnej ochrony pracy, jak
i technicznego bezpieczenistwa pracy. Ponadto zagadnienia praw i obowiazkéw
stron stosunku pracy w zawodach szczegd6lnych, takich jak: zotnierz, lekarz, na-
uczyciel, sa regulowane odrebnymi ustawami, tzw. pragmatykami stuzbowymi.
Okreslaja one w sposéb odmienny pewne elementy stosunku pracy i dopiero
w przypadku braku kompleksowej regulacji w danym zakresie odsytaja do od-
powiedniego stosowania przepisow Kodeksu pracy.

Pracodawca

Pracodawcy jest jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna, jezeli zatrudnia
pracownikoéw. Taka jednostka moze by¢ osoba prawna, np. sp6tka, lub jednostka
pozbawiona takiej osobowosci, np. jednostka budzetowa. Za pracodawce mozna
zatem uznad jedynie taki podmiot, ktéry jest upowazniony do samodzielnego
zatrudniania pracownikéw. Nie bedzie natomiast pracodawca jednostka, ktore;
kierownik zatrudnia pracownikéw jedynie w imieniu i na podstawie upowaz-
nienia organu.

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

Pracownik

Pracownikiem jest osoba pozostajaca w stosunku pracy na podstawie umowy
0 pracg, mianowania, powotania, wyboru, sp6tdzielczej umowy o prace. Za pra-
cownika nalezy uznac¢ réwniez kazda inna osobe wykonujaca prace w warunkach
wtasciwych dla stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez niag umowy.

PRZYKtAD

Firma zatrudnita osobe na podstawie umowy zlecenia na stanowisku sekretarki.
Osoba ta wykonuje prace codziennie, w statych godzinach od 8.00 do 16.00,
w siedzibie firmy. Jest podporzadkowana dyrektorowi, ktéry na biezgco zleca
jej wykonywanie zadan stuzbowych. W takiej sytuacji mamy do czynienia ze
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stosunkiem pracy, mimo ze osoba ta jest zatrudniona na podstawie umowy
zlecenia. Decyduje o tym charakter pracy sekretarki, poniewaz umowa spetnia
cechy wtasciwe dla stosunku pracy, takie jak: podporzadkowanie, state miejsce
pracy, state 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. uktady zbiorowe
pracy, regulaminy pracy, regulaminy wynagradzania, statuty oraz inne przepisy
wewnetrzne obowigzujace w danym zakladzie pracy. Postanowienia zawarte
w aktach prawa wewngtrznego nie moga by¢ w zadnym punkcie mniej ko-
rzystne od ogélnie obowiazujacych przepiséw prawa pracy zawartych zaréwno
w Kodeksie pracy, jak i w innych regulacjach szczegétowych.

Zawieszenie prawa wewnatrzzaktadowego

W przypadku zlej sytuaciji finansowej firmy pracodawca moze zawrzec ze
zwiazkami zawodowymi, a gdy takie nie dziataja w zaktadzie, z przedstawiciel-
stwem pracownikéw porozumienie o zawieszeniu stosowania w calosci lub
w czesci przepisow wewnatrzzaktadowych.

Warunki zawieszenia przepiséw prawa pracy

Przepisy nie okreslaja, jak trudna musi by¢ sytuacja finansowa pracodaw-
cy, aby uprawniata go do zawieszenia przepiséw prawa pracy. Zalezy to zatem
od oceny stron zawierajacych porozumienie, czyli od pracodawcy i zwiazkéw
zawodowych lub przedstawicieli pracownikéw. Takie porozumienie na pewno
mozna podpisad, jezeli nastapit znaczny spadek obrotéw firmy lub stracita ona
ptynnos¢ finansowa. Pracodawca powinien przedstawi¢ drugiej stronie poro-
zumienia dokumenty potwierdzajace jego trudna sytuacje finansowa. Sytuacja
finansowa pracodawcy nie podlega natomiast kontroli sadu (wyrok SN z 6 grud-
nia 2005 r., III PK 91/05, OSNP 2006/21-22/316).

WAZNE!

Sytuacja finansowa pracodawcy nie podlega kontroli sadowe;j.

Aby zawiesi¢ przepisy prawa pracy, pracodawca powinien zawrze¢ w tej spra-
wie porozumienie z reprezentujaca pracownikéw organizacja zwigzkowa lub
w przypadku jej braku z przedstawicielami pracownikéw (art. 9' § 2 Kodeksu
pracy). Problem pojawia sig, jezeli w firmie dziata kilka organizaciji zwiazko-
wych. Zdaniem PIP nalezy wéwczas stosowad przepisy ustawy o zwiazkach
zawodowych dotyczace zawierania porozumien. Zatem organizacje zwiazkowe
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powinny przedstawi¢ wspdlne stanowisko w sprawie porozumienia dotyczacego
zawieszenia przepisow. Sposéb ustalania i przedstawiania tego stanowiska przez
wytaniang do tych spraw wspélna reprezentacje zwiazkowa powinno okre-
$la¢ porozumienie zawarte przez organizacje zwiazkowe (art. 30 ust. 4 ustawy
z 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych - j.t. Dz.U. z 2015 r., poz. 1881).

Jezeli organizacje zwigzkowe nie przedstawia wspdlnego stanowiska, to nie
dojdzie do zawarcia porozumienia o zawieszeniu przepiséw prawa pracy, ponie-
waz pracodawca nie moze wprowadzic¢ go jednostronnie.

Przedstawiciele pracownikow powinni natomiast zosta¢ wybrani przez pra-
cownikéw firmy w sposéb przyjety u pracodawcy. Nie powinny to by¢ osoby
wskazane jednostronnie przez pracodawce.

Jakie przepisy mozna zawiesic

Pracodawca nie moze zawiesi¢ w drodze porozumienia przepiséw Kodeksu
pracy oraz innych ustaw i rozporzadzen wydanych na ich podstawie (art. 9!
§ 1 Kodeksu pracy). Zawieszenie przepiséw bedzie zatem dotyczy¢ najczesciej
przepisow wewnatrzzaktadowych, np. regulaminu pracy, uktadu zbiorowego
pracy lub regulaminu wynagradzania, ktére wprowadzaja w firmie rozwigzania
korzystniejsze niz wynikajace z ogélnie obowiazujacych przepiséw.

PRZYKLAD

Zgodnie z obowigzujacym w firmie regulaminem pracy kazdemu pracowniko-
wi przystuguja 2 dodatkowe ptatne dni wolne od pracy. Jezeli pracodawca tej
firmy zawartby porozumienie o zawieszeniu przepiséw prawa pracy, mégtby
zaproponowac zawieszenie prawa pracownikéw do tych 2 dni wolnych. Nie
maégtby natomiast proponowac pracownikom zawieszenia np. prawa do urlopu
wypoczynkowego.

Zawieszeniu podlegaja tylko przepisy prawa pracy dotyczace praw i obowiagz-
kéw stron stosunku pracy. Do zawieszenia przepisow moze dojs¢ w catosci lub
w czesci. Pracodawca moze zatem ustali¢ w porozumieniu ze zwigzkami lub
przedstawicielami pracownikow, ze tylko niektOre przepisy zostang zawieszone.

Okres trwania porozumienia

Zawieszenie przepisow moze zosta¢ wprowadzone maksymalnie na 3 lata
(art. 9! § 3 Kodeksu pracy). Nie ma zatem przeszkod, aby takie porozumienie
wprowadzic¢ na okres krotszy niz 3 lata, np. na rok lub 6 miesiecy. Nie mozna
natomiast ponownie zawiera¢ porozumienia na kolejne 3 lata. Jesli porozumie-
nie zostanie zawarte na okres krotszy niz 3 lata, nie ma przeszkéd, aby przediu-
zy¢ je do maksymalnie 3 lat. Dyskusyjne jest natomiast to, czy porozumienie
0 zawieszeniu przepisow moze by¢ ponownie zawarte po pewnym czasie, jezeli
juz trwato 3 lata, a w firmie znéw wystapia problemy ekonomiczne. Wigkszos¢
ekspertow prawa pracy przyjmuje, ze jezeli porozumienie trwato juz 3 lata, to
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nie mozna go ponownie zawrze¢, nawet po diugiej przerwie od zakoriczenia
porozumienia zawartego wczesniej.

Pracodawca ma obowiazek przekazac zawarte porozumienie wiasciwemu okre-
gowemu inspektorowi pracy. Przekazanie to ma charakter zawiadomienia. Praco-
dawca nie ma bowiem obowiazku uzyskiwania zgody PIP na zawarcie porozumie-
nia. Poniewaz porozumienie jest wewnatrzzaktadowym przepisem prawa pracy, to
zar6wno okolicznosci jego zawarcia, jak i warunki porozumienia podlegaja ocenie
zgodnosci z przepisami przez wlasciwego okregowego inspektora pracy w ramach
sprawowanego przez t¢ inspekcje nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy.

Nalezy przyjac, ze porozumienie o zawieszeniu przepisOw prawa pracy nie
podlega wypowiedzeniu, jest bowiem zawierane na okreslony czas. Nie ma
jednak przeszkoéd, aby je rozwigza¢ wczesniej za porozumieniem stron, jezeli
poprawi sie sytuacja ekonomiczna pracodawcy.

Warunki, na jakich sa zatrudniani pracownicy w czasie zawieszenia przepiséw

Wprowadzenie zawieszenia przepisow prawa pracy oznacza, ze pracodawca
nie musi wrecza¢ pracownikom wypowiedzen zmieniajacych, mimo ze docho-
dzi do pogorszenia ich warunkéw zatrudnienia. Zawieszenie przepiséw dotyczy
réwniez pracownikéw chronionych, np. pracownic w ciazy, pracownikéw prze-
bywajacych na urlopach macierzynskich, pracownikéw w wieku przedemery-
talnym. Jezeli bowiem organizacja zwiazkowa lub przedstawiciele pracownikéw
wyrazg zgode na zawieszenie przepiséw, to dotyczy ono wszystkich pracowni-
kéw, w tym takze podlegajacych ochronie.

W czasie obowigzywania zawieszenia przepiséw pracownicy nie nabywaja
prawa do Swiadczenl lub uprawnien, ktdre zostaty zawieszone.

PRZYKtAD

Pracodawca zawart porozumienie z przedstawicielami pracownikéw o zawie-
szeniu przepiséw dotyczacych wyptaty nagréd jubileuszowych, premii rocznych
i prawa do 100% wynagrodzenia za pierwsze 33 dni choroby. W czasie obowia-
zywania porozumienia pracownik nabywa prawo do nagrody jubileuszowej za
20 lat pracy. Poniewaz przepisy o przyznawaniu nagréd jubileuszowych zostaty
zawieszone, pracownikowi nagroda nie przystuguje.

Po uptywie okresu, na jaki przepisy prawa pracy zostaly zawieszone, auto-
matycznie nastgpuje ich przywrécenie. Powinny by¢ wiec ponownie stosowane.

Zawieszenie zapisOw umowy o prace

Pracodawca moze rowniez zawrze¢ porozumienie dotyczace czasowego po-
gorszenia niektérych zapisow umowy o prace (art. 23'? Kodeksu pracy). Doty-
czy to tylko tych pracodawcow, ktorzy:

zatrudniaja mniej niz 20 pracownikow,

nie sa objeci uktadem zbiorowym pracy.
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Warunkiem zmiany poszczeg6lnych zapiséw umowy o prace jest trudna
sytuacja finansowa pracodawcy. Tryb wprowadzania mniej korzystnych warun-
kéw umowy o prace jest taki sam jak w przypadku zawieszenia przepiséw prawa
pracy, a zatem:

stosowanie mniej korzystnych warunkéw uméw o prace musi zosta¢ wpro-

wadzone po uzyskaniu zgody organizacji zwiazkowej lub przedstawicieli

pracownikéw,

pogorszenie warunkéw umow o prace nie moze trwac dtuzej niz 3 lata,

zawarte porozumienie pracodawca musi przekaza¢ wlasciwemu okregowe-

mu inspektorowi pracy.

W porozumieniu o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia
nalezy okresli¢, ktére warunki uméw o prace zostaja zmienione i w jaki sposéb.
Pracodawca moze wigc na podstawie takiego porozumienia pozbawic¢ pracow-
nikéw np. premii rocznych, dodatkéw stazowych itp., jezeli sa one przyznane
w umowie o prace. Moze tez obnizy¢ pracownikom wynagrodzenie za prace.
Wysokos¢ wynagrodzenia nie moze by¢ jednak nizsza od minimalnej ptacy,
ktora w 2016 r. wynosi 1850 zi.

Porozumienie w tej sprawie pracodawca jest zobowiazany przekazac¢ wiasci-
wemu miejscowo inspektorowi pracy.

Podstawowe zasady prawa pracy

Przepisy Kodeksu pracy w art. 10-18% wskazuja gtéwne zasady prawa pra-
cy. Zasady te dotycza m.in. prawa pracownika do godziwego wynagrodzenia
i wypoczynku, poszanowania débr osobistych pracownika, zapewnienia pra-
cownikom przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.

Jednak zasada prawa pracy, ktéra najczeSciej ma zastosowanie w praktyce,
okresla, ze postanowienia umoéw o prace oraz innych aktéw, na podstawie
ktérych powstaje stosunek pracy (akt powolania, mianowania), nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy. Takie postanowienia
sa niewazne, a w ich miejsce stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy. Za-
sada ta oznacza, ze nawet jezeli pracodawca w porozumieniu z pracownikiem
ustali w umowie o prace zapisy niezgodne z prawem pracy, to beda one niewaz-
ne (art. 18 § 3 Kodeksu pracy).

PRZYKtAD

Pracodawca zawart z pracownikiem umowe na czas nieokreslony. Ustalono
W niej, ze pracownika obowigzuje 2-tygodniowy okres wypowiedzenia. Taki
zapis po przepracowaniu przez pracownika co najmniej 6 miesiecy u tego pra-
codawcy bedzie niewazny. Okresy wypowiedzenia dla umoéw na czas nieokre-
$lony zawiera bowiem Kodeks pracy. Gdy pracownik przepracowat u danego
pracodawcy co najmniej 6 miesiecy, obowiazuje go 1 miesiagc wypowiedzenia.
Dwa tygodnie wypowiedzenia przystuguja przy zatrudnieniu na umowe na
czas nieokreslony ponizej 6 miesiecy. Oznacza to, ze jesli pracownik przepra-
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cuje 6 miesiecy, zapis w umowie o prace dotyczacy okresu wypowiedzenia
nie bedzie obowiazywat. Bedzie on bowiem mniej korzystny dla pracownika
niz przepisy Kodeksu pracy. Zamiast niego nalezy stosowac przepisy Kodeksu
pracy o okresach wypowiedzenia uméw na czas nieokreslony. Zatem pracow-
nikowi, mimo ustalenia w umowie o prace 2-tygodniowego okresu wypo-
wiedzenia, bedzie przystugiwat, po przepracowaniu co najmniej 6 miesiecy,
1 miesiac wypowiedzenia, natomiast po osiagnieciu 3 lat pracy — 3 miesiace
wypowiedzenia.

Réwne traktowanie w zatrudnieniu

Jedna z podstawowych zasad w obowiazujacym Kodeksie pracy jest rowne
traktowanie pracownikow w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku
pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Nie moga by¢ w tym zakresie dyskry-
minowani, w szczeg6lnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na to, czy sa
zatrudnieni na czas okreslony czy nieokreslony albo w petnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Uzyty przez ustawodawce zwrot ,w szczegdlnosci” oznacza, ze nie jest to
katalog zamkniety i kazde inne kryterium powodujace r6znicowanie sytuacji
pracownikéw moze zosta¢ uznane za nieuzasadnione, powodujgce narusze-
nie zasady réownego traktowania w zatrudnieniu. Takim kryterium moze byc¢
posiadanie lub nieposiadanie dzieci, stan majatkowy, poglady polityczne czy
religijne itp.

PRZYKtAD

Prywatne przedszkole chce zatrudni¢ nauczyciela na podstawie umowy o pra-
ce. W zwiagzku z tym zamiescito w prasie ogfoszenie, w ktérym jako warunek
zatrudnienia wskazato posiadanie przez kandydata wtasnych dzieci. Taki wa-
runek nie moze zosta¢ uznany za uzasadniony wymoég zawodowy i stanowi
naruszenie réwnego traktowania w zakresie nawigzania stosunku pracy.

Réznicowanie pracownikéw w zatrudnieniu musi by¢ uzasadnione zgodnym
z prawem celem, ktéry ma by¢ przez to osiagniety, a Srodki stuzace osiagnieciu
tego celu musza by¢ wilasciwe i konieczne. Zastosowanie przez ustawodawce tak
ogoélnych pojec bedzie niewatpliwie powodowato rozbieznosci interpretacyjne,
ktére w konkretnym przypadku bedzie musiat rozstrzygnac sad pracy.

Zaréwno poddanie sie¢ przez pracownika molestowaniu, np. psychicznemu
czy seksualnemu, jak i podjecie przez pracownika dzialari przeciwstawiajacych
si¢ takim zachowaniom nie moze powodowac dla tego pracownika jakichkol-
wiek negatywnych konsekwencji. Zwolnienie z pracy pracownika, ktéry prze-
ciwstawit si¢ molestowaniu, lub pomijanie go przy nagrodach czy podwyzkach
zakladowych zawsze bedzie mogto zosta¢ uznane za naruszenie tego zakazu.
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Niezatrudnienie pracownika ze wzgledu np. na kryterium wieku, pici czy
niepelnosprawnosci jest w niektérych przypadkach oczywiste i uzasadnione.
Mgzczyzna nie bedzie mogt skutecznie udowodnic¢ przejawéw dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢, gdy oferta pracy dotyczyla modelek majacych reklamowac
damskie ubrania. Tak samo oczywiste i niepodwazalne jest stosowanie sSrodkéw
(zgodnych z prawem), ktére r6znicuja sytuacje prawna pracownikow ze wzgle-
du na ochrong rodzicielstwa lub niepetnosprawnos¢. Dodatkowe uprawnienia
kobiet w ciazy czy pracownikéw niepelnosprawnych (np. zakaz zatrudniania
w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, dodatkowe urlopy) sa w petni
uzasadnione ze wzgledu na ochrong tych oséb.

Nie stanowi przejawu dyskryminacji r6znicowanie sytuacji pracownikow ze
wzgledu na kryterium stazu pracy, co uzasadnia odmienne traktowanie pracow-
nikéw ze wzgledu na wiek. Dotyczy to m.in. takich kwestii, jak wysokos¢ do-
datku stazowego, wysokos¢ odprawy dla zwalnianego pracownika, przyznanie
odpowiedniego stopnia awansu zawodowego itp.

Zréznicowanie wynagrodzen a dyskryminacja

Wiele kontrowersji w praktyce budzi problem réznicowania wynagrodzen.
W przypadku réznicowania przez pracodawce wynagrodzenia pracownikow,
ktérzy wykonuja jednakowaq prace lub prace o jednakowej wartosci, pracodawca
powinien mo6c udowodnic, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami (wyrok SN
z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98). Jesli pracodawca bedzie
wskazywal na réznice w wynagradzaniu ze wzgledu na rézne kwalifikacje za-
wodowe i staz pracy, powinien umiec¢ wykazac, ze kierowat si¢ tymi kryteriami
i miaty one znaczenie w ocenie zadart wykonywanych przez pracownikéw. Jesli
jednak to pracownik bedzie dochodzit odszkodowania za naruszenie zasady
réwnego traktowania w zakresie wynagrodzenia, powinien wykazac, ze wykony-
wat prace jednakowa lub o jednakowej wartosci w poréwnaniu z praca wykony-
wana przez pracownika wynagradzanego korzystniej (wyrok SN z 15 wrzesnia
2006 1., I PK 97/06, OSNP 2007/17-18/251).

PRZYKLAD

W oddziatach spétki XYZ dwaj kierownicy ds. gospodarczych zarzadzaja dzia-
tami poréwnywalnej wielkosci. Zgodnie z requlaminem organizacyjnym spofki
kierownicy zajmuja si¢ m.in. realizacjq zadan zwiazanych z utrzymaniem czy-
stosci w budynkach produkcyjnych. Kierownik A z 20-letnim stazem pracy na
podobnych stanowiskach i w zakresie kierowania zespotem otrzymuje pensje
zasadnicza 7000 zf, natomiast kierownik B z 10-letnim stazem pracy w jednost-
kach o innym profilu dziatalnosci i bez doswiadczenia w kierowaniu zespotem
otrzymuje wynagrodzenie miesieczne 8000 zf. Obydwaj maja wyzsze wyksztat-
cenie, ale kierownik B dodatkowo ukonhczyt studia podyplomowe w zakresie
zarzadzania. Pracodawca zréznicowat wynagrodzenia kierownikéw ze wzgledu
na to, ze kierownik B jest lepiej wyksztatcony, ma ciekawsze pomysty i lepiej
mu sie z nim wspoétpracuje, a ponadto ma do niego wieksze zaufanie niz do
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kierownika A. W razie sporu z kierownikiem A pracodawca bedzie musiat wyka-
zad, ze wskazane przez niego kryteria miaty znaczenie przy ustalaniu wysokosci
wynagrodzenia obydwu pracownikéw. Jezeli kierownik A wystapitby do sadu
z pozwem przeciwko pracodawcy, musiatby wykazaé, ze wykonywat prace
jednakowa lub o jednakowej wartosci w poréwnaniu z praca kierownika B. Jesli
regulacje zaktadowe nie przewiduja kryteriéw, na jakie powotat sie pracodawca
i wedtug ktérych zréznicowat wynagrodzenia pracownikéw, kierownik A ma
szanse na wygranie sporu przed sagdem.

W wyroku z 3 czerwca 2014 r. (III PK 126/13, M.P.Pr. 2014/10/506) Sad Naj-
wyzszy przyjat, ze bedaca podstawa pozwu réznica wynagrodzen miedzy pra-
cownikami (np. w wysokosci 200 zt) wykonujacymi podobne prace to za mato,
aby przyznac pracownikowi odszkodowanie. Pracodawca zaptaci pracownikowi
odszkodowanie wtedy, gdy powodem réznicy w wysokosci pensji bedzie zakaza-
na przez prawo przyczyna dyskryminaciji. SN uznal, ze mozliwe jest odmienne
potraktowanie pracownikow w zakresie zatrudnienia, w tym wynagradzania.
Jednak musi to wynikad z uzasadnionej potrzeby, dla ktérej dopuszcza sie takie
zréznicowanie. W procesie o dyskryminacij¢ ptacowa sad odrézni wiec legalna
rozbieznos¢ zarobkéw pracownikéw od naruszenia przepiséw. Przyktadowo
dopuszczalne jest stosowanie kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw
zatrudniania i zwalniania pracownikoéw, zasad wynagradzania i awansowania
oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co
uzasadnia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek. Dzigki tej
regule pracownik z wigkszym doswiadczeniem moze zarabia¢ wigcej od osoby
o mniejszym doswiadczeniu - bez ryzyka sporu sadowego dla pracodawcy.

Nie zawsze staranne prowadzenie przez pracodawce polityki antydyskrymi-
nacyjnej pozwoli okresli¢ wszystkie potencjalne sytuacje, w ktérych moze dojs¢
do nieréwnego traktowania. Czgsto osoby z dtuzszym stazem otrzymuja wyzsze
wynagrodzenie niz osoby z krétsza praktyka u pracodawcy. Zréznicowanie za-
robkéw z uwagi na staz pracy jest dopuszczalne, gdy réznice w wynagradzaniu
sa proporcjonalne do diugosci stazu. Inaczej wyglada sytuacja, gdy wyzsze wy-
nagrodzenie otrzymuja osoby z krétszym stazem.

PRZYKtAD

W zwiazku z nieobecnoscia w pracy pracownic (przebywajacych na urlopie ma-
cierzynskim) pracodawca zatrudnit na stanowisku asystentki klienta dwie osoby,
ktérym zaoferowat 2800 zt brutto. Byta to kwota o ok. 500 zt wyzsza od pens;ji
wyptacanej dotychczas zatrudnionym pracownicom. Pracodawca uzasadnit te
réznice koniecznoscia pilnego zatrudnienia oséb o odpowiednich kwalifikacjach
i $ciezce zawodowej. Pracownice, ktére wrdcity do pracy po urlopie macierzyn-
skim, zadaty podniesienia pensji do wysokosci 2800 zt. Pracodawca nie wyrazit
na to zgody. Pracownice wystapity wiec do sadu pracy. Sad rejonowy zaakcepto-
wat argument pracodawcy, ze pod nieobecnos¢ powdédek nowe osoby otrzymaty
wyzsze wynagrodzenie, gdyz wystapita koniecznos¢ pozyskania z rynku pracy
pracownikéw doswiadczonych, z kierunkowym wyksztatceniem, aby uniknac
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dtugiego przyuczenia do powierzonych czynnosci. Jednak o ile okres nieobec-
nosci obu pracownic mégt uzasadniac oferte wyzszego wynagrodzenia dla no-
wych o0séb, o tyle po powrocie pracownic do pracy po urlopach macierzyriskich
mozliwe byto dokonanie oceny wartosci ich pracy pod wzgledem réwnego trak-
towania. Pracodawca prébowat przekonac sad, ze w okresie nieobecnosci oséb
na urlopach nowe pracownice nabyty umiejetnosci i doswiadczenia, ktérych nie
posiadaty pracownice wracajace do pracy. Dlatego kwalifikacje oséb wracaja-
cych do pracy mogty by¢ ocenione jako nizsze, a $wiadczona praca mogta by¢
mniej korzystnie wynagradzana. Sady zaakceptowaty jedynie to, ze w momencie
szukania zastepstwa przez pracodawce nowe pracownice otrzymaty wyzsze
wynagrodzenie (2800 zt). Jednak po powrocie pracownic z urlopu macierzyn-
skiego powinno nastgpi¢ wyréwnanie ich poziomu wynagrodzen. Sad okregowy
stwierdzit, ze zaréwno pracownice, ktére powrécity z urlopu macierzyrskiego,
jak i nowe osoby wykonywaty prace rodzajowo taka sama. Zakres ich zadan pod
wzgledem zaréwno rodzaju wykonywanych czynnosci, jak i ilosci byt taki sam,
a pracodawca nie wykazat, aby praca wykonywana przez pracownice, ktére wré-
city po urlopie macierzyriskim, byta nizszej jakosci, w stopniu uzasadniajagcym
zastosowanie zréznicowania. Uznat wiec, ze postepowanie pracodawcy byto
nieprawidfowe i nakazat podniesienie ich pensji do 2800 zt.

Jezeli r6znicowanie sytuacji prawnej pracownikéw nalezacych do tej samej
grupy, np. posiadajacej wspoélne cechy lub wtasciwosci, nie zostato spowodowane
naruszeniem niedozwolonego przez Kodeks pracy kryterium, wéwczas nie moz-
na moéwic o naruszeniu réwnego traktowania i dyskryminacji. Jak stwierdzit Sad
Najwyzszy w wyroku z 29 marca 2011 r. (I PK 231/10, M.P.Pr. 2011/8/423-425):

(...) zréznicowanie wynagrodzenia zasadniczego lekarzy w stosunku do
wynagrodzenia lekarzy rezydentow nie stanowi dyskryminacji w rozumie-
niu art. 183 k.p.

W wyroku tym SN stwierdzit rowniez, ze z uwagi na odmienne Zrédta finan-
sowania wynagrodzen i fakt, ze ich wysokos$¢ zalezy bezposrednio od ustawo-
dawcy, a nie dyrektora szpitala, nie mozna zarzuci¢ mu dyskryminacji.

Odmienne potraktowanie pracownikéw w zakresie zatrudnienia, w tym
wynagradzania, jest mozliwe, jesli wynika z uzasadnionych potrzeb, takich jak:

realizacja konkretnej polityki zatrudnienia,

lepszy podzial dostepu do rynku pracy i instrumentéw tego rynku nakie-

rowanych na podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez ludzi mtodych

(wyrok SN z 7 kwietnia 2011 r., I PK 232/10).

W powotanym wyroku z 7 kwietnia 2011 r. SN podkreslit réwniez, ze:
(...) przyjecie (...) zatozenia, Zze niewielkie, drobne réznice w wynagrodzeniu
moga by¢ uznane za dyskryminacje (jesli tylko praca ma cechy, o ktorych
mowa w art. 18% § 1 Kodeksu pracy), prowadzitoby do sytuacji, w ktorej de facto
sady ksztattowalyby siatke plac u pracodawcow, co jest niedopuszczalne.
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WAZNE!
Nie kazde odmienne uksztattowanie uprawnien pracowniczych stano-
wi naruszenie zasady réwnego traktowania i dyskryminacje.

Dodatkowe swiadczenia po ustaniu stosunku pracy a dyskryminacja

Ustalenie dodatkowego swiadczenia pieni¢znego dla pracownikéw, z ktory-
mi zostanie definitywnie rozwigzana umowa o prace, nie stanowi naruszenia
zakazu dyskryminacji. Swiadczenia rekompensujace pracownikowi utrate za-
trudnienia nie sa uzaleznione od kwalifikacji, doswiadczenia, odpowiedzialno-
$ci czy wysitku pracownika, zatem trudno rozpatrywac jego przyznanie w ka-
tegoriach uznania naruszen zasady niedyskryminaciji w zakresie zatrudnienia
(wyrok SN z 28 maja 2008 r., I PK 259/07, M.P.Pr. 2008/10/532).

Ustalajac wysokos¢ odpraw w zwiazku z planowanymi zwolnieniami pra-
cownikéw, pracodawca nie powinien réznicowac ich wysokosci wobec tych,
ktérych sytuacja jest podobna. Sprzeczne z zasada réwnego traktowania w za-
trudnieniu bytoby postanowienie uktadu zbiorowego, porozumienia zbiorowe-
go czy regulaminu zwolnien, zgodnie z ktérym pracownicy zwalniani pézniej
otrzymywaliby wyzsza odprawe¢ niz pracownicy zwalniani wczesniej. Takie
postanowienia w zakresie, w jakim gorzej traktuja pracownikéw zwalnianych
wczesniej, jako sprzeczne z zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu, bytyby
niewazne (art. 9 § 4 Kodeksu pracy). W konsekwencji pracodawca musiatby
wyplaci¢ odprawy w wyzszej wysoko$ci wszystkim pracownikom, a nie tylko tej
grupie, ktérej pierwotnie przyznano wyzsze odprawy (wyrok SN z 12 wrze$nia
2006 1., I PK 87/06, OSNP 2007/17-18/246).

Zarzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu uzasadnia ustalanie zasad
nabywania prawa do nagrody jubileuszowej przez wytaczenie okreséw pracy
w prywatnym zakladzie pracy (wyrok SN z 10 paZdziernika 2007 r., II PK 38/07,
OSNP 2008/21-22/313). Postanowienia wewngetrznych przepiséw placowych
okreslajacych zasady nabywania prawa do nagrody jubileuszowej powinny by¢
zgodne z zasada okreslona w art. 183¢ Kodeksu pracy, tj. wynikajaca z prawa
do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace o jednakowej
wartosci.

Zasada réownego traktowania nie wyklucza r6znicowania wysokosci wyna-
grodzenia pracownikéw zatrudnionych na podobnych stanowiskach i posiada-
jacych podobne kwalifikacje zawodowe ze wzgledu na cechy osobiste i r6znice
w jakosci wykonywanej pracy lub wkiadany w nig wysilek. Zatem wynagro-
dzenie pracownikéw moze by¢ rézne réwniez wtedy, gdy wypelniajac te same
obowiazki wykonujg je inaczej.

PRZYKLAD
W opisach stanowisk ,specjalista ds. sprzedazy” i ,specjalista ds. sprzedazy
bezposredniej dla klienta biznesowego” pracodawca okreslit podobne kwa-
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lifikacje zawodowe wymagane od pracownikéw zatrudnianych na tych sta-
nowiskach. Zgodnie z opisem stanowisk praca na pierwszym stanowisku jest
wykonywana w siedzibie sp6tki, ale pracodawca nie okreslit dodatkowych cech,
jakie powinna posiada¢ osoba zajmujaca to stanowisko. Praca wykonywana
na drugim stanowisku wymaga od pracownika przemieszczania sie po terenie
kilku wojewédztw, ponadto osoba zatrudniona na tym stanowisku powinna
posiada¢ umiejetnos¢ dostosowania sie do zmiennych warunkéw zewnetrz-
nych, by¢ empatyczna i otwarta. Dla tych stanowisk pracodawca moze ustali¢
wynagrodzenia w réznej wysokosci, zwtaszcza jesli wykaze, ze obstuga klienta
biznesowego jest trudniejsza oraz ze zysk spétki w duzej mierze zalezy od
efektéw pracy na tym stanowisku i od indywidualnych cech pracownika. Takie
postepowanie pracodawcy bedzie prawidtowe.

Nalezy pamigtac, ze jezeli u pracodawcy nie wprowadzono systemu wartos-
ciowania pracy, trudno mowi¢ o poréwnywaniu zarobkéw pracownikéw o po-
dobnych kwalifikacjach czy wykonujacych jednakowa prace, zwlaszcza ze dane
stanowisko jest np. jedynym o takim charakterze w strukturze organizacyjnej
zaktadu pracy.

W tej sprawie stanowisko zajal Sad Najwyzszy, ktéry w wyroku z 9 lutego
2007 r. (I PK 222/06, OSNP 2008/11-12/159) wskazal, ze podwyzszenie wyna-
grodzenia tylko jednemu pracownikowi z pominigciem pozostatych zatrudnio-
nych w przypadku braku systemu wartosciowania pracy nie oznacza nieréwne-
go traktowania, jednakze moze by¢ oceniane wedtug kryteriéw niezgodnosci
z zasadami wspolzycia spotecznego.

Niedopuszczalne jest zatem poréwnywanie wynagrodzen pracownikéw
zatrudnionych na réznych stanowiskach. Pracodawca, przyznajac podwyzke
danemu pracownikowi, nie narusza zasady niedyskryminacji, zwlaszcza gdy nie
wprowadzit systemu wartoSciowania pracy.

Zréznicowanie wynagrodzen pracownikéw nie stanowi dyskryminacji wéw-
czas, gdy zdecydowaty o tym wzgledy obiektywne, ktére w razie sporu praco-
dawca musi udowodnic.

WAZNE!
W razie sporu z pracownikiem zakresie réwnego traktowania w za-
trudnieniu to pracodawca bedzie musiat wykaza¢, ze ustalajac
zasady wynagradzania w firmie kierowat sie¢ obiektywnymi prze-
stankami.

Co powinien zrobi¢ pracodawca,
aby uniknac¢ zarzutu dyskryminacji ptacowej

Czgsto u pracownikéw moze powstawac subiektywne poczucie dyskrymi-
nacji. Nie zawsze oznacza to dysproporcje w zakresie wynagrodzenia lub dys-
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kryminacje konkretnej grupy pracownikéw. Do poczucia dyskryminacji i nie-
réwnego traktowania ze wzgledu na wynagrodzenie moga si¢ przyczyni¢ m.in.:
btedy w polityce ptacowej,
nieuporzadkowane i niezrozumiate regulacje wewngtrzne (regulaminy wy-
nagradzania, premiowania i oceniania pracownikéw),
rezygnacja z opisu stanowisk i warto$ciowania pracy w organizacjach, w kto-
rych byto ono przeprowadzane.

PRZYKLAD

Obowiazujacy w spétce regulamin premiowania przewiduje przyznawanie
pracownikom miesiecznych premii regulaminowych oraz premii jednorazo-
wych, ktérych zasady przyznawania nie zostaty jasno opisane w regulaminie.
Pracownicy nie maja zakreséw obowiazkéw i nie ma wprowadzonego systemu
oceny pracowniczej. Pracodawca, niezaleznie od istniejacego regulaminu,
przyznaje pracownikom jednorazowe premie. Zdarza sig, ze premie przyznaje
w tym samym miesiacu kilkakrotnie statej grupie pracownikéw. Na podstawie
zaistniatej sytuacji mozna domniemywac, ze zostaty naruszone zasady réwnego
traktowania w zakresie wynagradzania, gdyz co prawda premie maja charakter
jednorazowy, ale w regulaminie premiowania pracodawca powinien zawrze¢
zasady ich przyznawania i czestotliwosci wyptaty. Nalezatoby tez rozstrzygna¢,
czy sa to premie za wypetnienie podstawowych obowiazkéw czy za wykonanie
dodatkowych zadan. Aby jednak to ustali¢, pracodawca powinien posiadac
zakresy czynnosci pracownikéw oraz dokonywac oceny ich pracy.

WAZNE!

W przypadku braku w zakfadzie konkretnych zasad wynagradzania
pracownicy gorzej wynagradzani moga wystapi¢ przeciwko praco-
dawcy do sadu i domagac sie odszkodowai z tego tytutu.

Narzedziem wspomagajacym ograniczenie ewentualnej odpowiedzialnosci
pracodawcy z tytutu dyskryminacji w wynagradzaniu jest wartoSciowanie sta-
nowisk pracy. Kazde stanowisko powinno zosta¢ poréwnane z innymi stano-
wiskami na tle calego przedsigbiorstwa oraz sytuacji na rynku pracy. Efektem
warto$ciowania powinna by¢ uporzadkowana hierarchia stanowisk oraz wska-
zanie r6znic miedzy nimi na tle catej struktury organizacyjnej danej jednostki.

W wyniku wartoSciowania pracy powstaje okreslona hierarchia ptac, ktéra
nastepnie jest korygowana pod wptywem innych czynnikéw. Dzieki zastosowa-
niu procedury warto$ciowania pracodawca moze wprowadzi¢ w miare obiek-
tywny taryfikator pracy stuzacy do okreslenia m.in. kategorii zaszeregowania
poszczegllnych rodzajéw pracy, warunkéw pracy, wyksztalcenia, stazu, umie-
jetnosci czy cech psychicznych.

Wartosciowanie pozwoli precyzyjnie opisa¢ wymagania dotyczace konkret-
nej pracy, stanowiace niejako przestanke ustalenia ptacy zasadniczej. Pozycja
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pracodawcy, ktéry dokonat warto$ciowania pracy, jest w sadzie zdecydowanie
mocniejsza niz w przypadku gdy w firmie przyjgto wylacznie uznaniowe zasady
wynagradzania.

Réznice miedzy dyskryminacja a nierébwnym traktowaniem

Nalezy odr6zni¢ dyskryminacje od nieréwnego traktowania pracownika.
Dyskryminacija jest gorsze traktowanie pracownika przez pracodawce z powodu
posiadania wyrdzniajacej go, spolecznie istotnej cechy. Brak takiej cechy po-
woduje, ze mamy do czynienia z nieréwnym traktowaniem pracownika, ktore
jednak nie uprawnia go do roszczen z tytutu naruszenia zakazu dyskryminacji
(wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., II PK 82/12, OSNP 2013/17-18/202). Pracow-
nik powinien bowiem wykazac przed sadem, ze wyraZnie gorsze traktowanie jest
spowodowane posiadaniem konkretnej cechy, wymienionej lub niewymienionej
w przepisach kodeksowych dotyczacych zakazu dyskryminacji, ktéra to cecha
byta wylaczna przyczyna innego, gorszego traktowania go przez pracodawce.
Brak tej cechy oznacza, ze pracownik nie moze by¢ uznany za dyskryminowanego
i tym samym nie przystuguja mu roszczenia z tytutu naruszenia przez pracodaw-
ce zakazu nierébwnego traktowania w zatrudnieniu, okreslone w Kodeksie pracy.

Ochrona pracownikéw w razie dochodzenia roszczen

Dodatkowej ochronie podlega pracownik, ktéry skorzystat z uprawnien
przystugujacych mu z tytulu naruszenia zasad réwnego traktowania w zatrud-
nieniu i wystgpit do sadu z pozwem o odszkodowanie. Nie mozna bowiem tym
uzasadniac¢ zwolnienia takiego pracownika z pracy, ale réwniez nie moze to
powodowac dla niego zadnych innych niekorzystnych konsekwencji. Ochronie
podlega dodatkowo pracownik, ktéry udzielit - w jakiejkolwiek formie - wspar-
cia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naru-
szenia zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu. Regulacja ta dotyczy przede
wszystkim pracownikow zeznajacych w charakterze Swiadkow w postepowaniu
o naruszenie zasad rownego traktowania w zatrudnieniu.

Obowiazek udostepnienia pracownikom przepiséw
o réwnym traktowaniu

Pracodawca ma obowiazek udostepni¢ pracownikom tekst przepiséw doty-
czacych rownego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji
rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy (np. przez wywieszenie na tablicy
ogloszen) lub zapewni¢ pracownikom dostep do tych przepiséw w inny sposéb
przyjety u danego pracodawcy (art. 94! Kodeksu pracy). Tekst przepisow moze
zamiesci¢ np. w regulaminie pracy, z ktérym kazdy pracownik ma obowiagzek
zapoznac sie przed rozpoczeciem pracy, albo moze przekaza¢ pracownikom
indywidualnie. Informacje o tych przepisach mozna tez przekaza¢ e-mailem
kazdemu kierownikowi komoérki organizacyjnej, ktéry nastepnie zapozna z ich
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trescia kazdego podporzadkowanego mu pracownika. Tekst tych przepiséw
mozna rowniez umie$ci¢ w zakladowym intranecie. W przedstawionych przy-
padkach nie ma dodatkowego obowiazku indywidualnego dostarczania kazde-
mu pracownikowi tresci przepiséw o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu.

PRZYKtAD

W zaktadzie zatrudniajgcym 140 pracownikéw na tablicy ogtoszer zostata
umieszczona informacja, ze w celu zapewnienia pracownikom dostepu do prze-
piséw dotyczgcych réwnego traktowania w zatrudnieniu wszyscy pracownicy
moga zapoznac si¢ z ich tresciag w pomieszczeniu biura zarzadu w kazdym dniu,
w godz. od 10.00 do 14.00. Zaktad pracy wywiazat sie¢ w ten sposéb z obowiaz-
ku natozonego przez prawo pracy.

WAZNE!

Tres¢ przepiséw dotyczacych zasad réwnego traktowania zawartych
w art. 1832-183¢ Kodeksu pracy powinna by¢ udostepniona pracow-
nikom.

Obowiazek poinformowania pracownikéw o tresci przepiséw o réwnym
traktowaniu w zatrudnieniu (a takze o ich zmianach) powinien by¢ realizowany
w taki sposob, aby wszyscy pracownicy w firmie, takze nowi, mogli bez proble-
mow zapoznac si¢ z przepisami Kodeksu pracy dotyczacymi tej kwestii. Nalezy
pamigtac, ze tekst przepisow w sprawie réwnego traktowania w zatrudnieniu,
ktory zostanie wywieszony na tablicy ogloszen, powinien by¢ aktualny.

Przepisy prawa pracy nie przewiduja jednak zadnej sankcji za naruszenie
obowiazku udostepniania pracownikom tekstu przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu.

Jedynie naruszenie przez pracodawce zasad réwnego traktowania w za-
trudnieniu daje pracownikowi prawo do wystapienia do sadu pracy z pozwem
o odszkodowanie w kwocie nie nizszej niz obowiazujace minimalne wynagro-
dzenie za prace (od 1 stycznia 2016 r., wedlug rozporzadzenia Rady Ministréw
w sprawie wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace w 2016 r., wynosi
ono 1850 zi).

W takim przypadku cigzar dowodu spoczywa na pracodawcy, ktéry bedzie
musiat dowies¢ przed sadem pracy rownego traktowania pracownika, ktory
ztozyl pozew, z innymi pracownikami zatrudnionymi na takich samych stano-
wiskach, z réwnorzednymi obowigzkami i innymi elementami stosunku pracy.

Nadzér i kontrola przestrzegania prawa pracy

Podstawowy nadzér pracodawcow w zakresie przestrzegania przepisow pra-
wa pracy, w tym bezpieczenstwa i higieny pracy oraz legalnosci zatrudnienia
i innej pracy zarobkowej, sprawuje Paristwowa Inspekcja Pracy. Jej uprawnienia
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dotycza mozliwosci kontroli o kazdej porze dnia i nocy respektowania przez
pracodawce przepiséw prawa pracy oraz stosowania odpowiednich Srodkéw
w tym zakresie wobec pracodawcéw, polegajacych na wydawaniu decyzji admi-
nistracyjnych i stosowaniu innych srodkéw prawnych kierowanych pod adre-
sem pracodawcéw. Niewykonanie we wskazanym terminie decyzji inspektora
pracy jest wykroczeniem przeciwko prawom pracownika podlegajacym karze
grzywny. Natomiast utrudnianie lub udaremnianie przeprowadzenia kontroli
stanowi przestepstwo przeciwko dzialalnosci instytucji panstwowych i jest za-
grozone kara pozbawienia wolnosci do 3 lat.

Spoteczna kontrole przestrzegania w zakladzie prawa pracy, w tym przepi-
sOw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawuje spoteczna inspekcja pracy.
Spotecznego inspektora pracy wybieraja pracownicy zakladu na okres 4 lat.
Pracodawca powinien zatozy¢ w zaktadzie ksiege uwag i zalecern spotecznego
inspektora pracy. W ksiedze tej spoteczny inspektor pracy wpisuje uwagi i za-
lecenia dla pracodawcy. Zapisy w ksiedze maja moc dokumentéw urzedowych
w postepowaniu przed organami panstwowymi.

Niewykonanie zalecerl spotecznego inspektora pracy przez pracodawce sta-
nowi wykroczenie podlegajace karze grzywny. Pracodawca, ktéry nie zgadza sie
z zaleceniem sformutowanym przez spotecznego inspektora pracy, moze wnies¢
sprzeciw do wlasciwego inspektora pracy Panistwowej Inspekciji Pracy w termi-
nie 7 dni od dnia dorgczenia zalecenia, a od zalecenia inspektora nakazujacego
natychmiastowe usunigcie bezposrednich zagrozern mogacych spowodowac
wypadek przy pracy - niezwlocznie. W takim przypadku inspektor pracy po
przeprowadzeniu kontroli w tym zakresie wydaje decyzje¢ administracyjng lub
stosuje inne dostepne Srodki prawne, np. pouczenie.

Wybrane orzecznictwo sadowe dotyczace statusu pracownika i pracodawcy

Temat Data i sygnatura Tres¢ orzeczenia
1 2 3
Status Wyrok SN 1. Z art. 2 k.p. nie wynika, aby warunkiem zacho-
pracownika | z 9 maja 2008 r. wania statusu pracownika byto faktyczne wyko-
(11 PK 318/07) nywanie pracy (ze strony pracownika) i wypfa-

canie wynagrodzenia (ze strony pracodawcy),
a wiec faktyczne wykonywanie obowiazkéw
wynikajacych z taczacego strony stosunku pracy,
wystarczy jedynie, aby stosunek ten trwat.

2. Osoba pozostajaca w dniu wykreslenia z rejestru
komercjalizowanego przedsiebiorstwa paristwo-
wego na urlopie bezptatnym, udzielonym czy to
na podstawie art. 174 k.p., czy tez art. 174" k.p.,
pozostaje nadal pracownikiem zatrudnionym
u pracodawcy podlegajacego komercjalizacji
i prywatyzacji, ktéry udzielit jej tego urlopu,
a wiec ma prawo do nieodptatnego nabycia ak-
¢ji na podstawie przepisu art. 36 ust. 1 ustawy
o komercjalizacji i prywatyzacji.
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1

2

3

Status
pracownika

Wyrok SN
z 3 lutego 2010 r.
(11 PK 196/09)

Pracownikiem w rozumieniu art. 2 i 76 k.p. jest
osoba, ktéra w wyniku dokonania aktu mianowa-
nia nawiazuje stosunek pracy, nie jest nim nato-
miast osoba mianowana na stanowisko, co do kté-
rej akt mianowania powoduje powstanie stosunku
stuzbowego o charakterze administracyjno-praw-
nym. Tylko do osoby posiadajacej status pracowni-
ka mianowanego znajduje zastosowanie zasada
subsydiarnego stosowania przepiséw Kodeksu
pracy zawarta w jego art. 5.

Status
pracownika

Wyrok NSA
w Warszawie
7 30 czerwca
2010 .

(1 OSK 78/10)

Funkcjonariusz stuzb mundurowych nie jest pra-
cownikiem w rozumieniu art. 2 k.p., lecz funkcjo-
nariuszem panstwowym wykonujacym stuzbe na
podstawie stosunku administracyjno-prawnego.
Funkcjonariusz nie jest wiec pracownikiem w rozu-
mieniu przepiséw Kodeksu pracy i nie ma wobec
niego zastosowania zasada subsydiarnego stoso-
wania przepiséw Kodeksu pracy zawarta w art. 5
tegoz kodeksu.

Status
pracownika

Wyrok NSA
w Warszawie

z 13 marca 2007 r.

(1 OSK 630/06)

W celu ustalenia, czy w danej sytuacji wystapity
przestanki skfadajace sie na kodeksowe pojecie
~pracownik”, nalezy facznie traktowac definicje
ustawowe z art. 2 i art. 22 § 1 k.p. Zestawienie
tresci obu przepiséw nakazuje przyja¢, ze pracow-
nikiem jest osoba, ktéra w drodze jednej z czynno-
$ci prawnych wyliczonych w art. 2 k.p. nawigzata
stosunek pracy charakteryzujacy sie wskazanymi
w art. 22 § 1 k.p. cechami.

Status
pracownika

Wyrok Sadu
Apelacyjnego

w Gdarisku

z 14 kwietnia
2015 r.

(1l AUa 1949/14)

Zgodnie z trescig art. 2 k.p. pracownikiem jest
osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace,
powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej
umowy o prace. Oznacza to, ze pracownikami
w znaczeniu kodeksowym sg cztonkowie spétdziel-
ni pracy zatrudnieni w nich na podstawie spét-
dzielczej umowy o prace. Prawo spétdzielcze nie
nazywa ich wprawdzie pracownikami, jednakze
osoby te maja status pracowniczy w rozumieniu
Kodeksu pracy, zgodnie z postanowieniem powo-
fanego wyzej art. 2 k.p. Jednocze$nie — co zna-
mienne — cztonkowie innych spétdzielni niz spét-
dzielnie pracy (m.in. rolniczych spétdzielni
produkcyjnych) nie sa pracownikami w rozumieniu
art. 2, jesli nie sa w nich zatrudnieni na podstawie
uméw o prace.

Status
pracodawcy

Wyrok SN

z 13 marca 2012 r.

(Il PK 170/11)

Wspélnicy (czy wspdlnicy-przedsiebiorcy) tworza-
cy spotke cywilng nie sa indywidualnymi praco-

dawcami pracownika, lecz kazdy z nich dziata jako

INFOR

35



36

Kodeks pracy

komentarz art. 1-21

1 2 3
pracodawca, tylko dlatego, ze jest w umowie sp6t-
ki cywilnej i pozwala mu na to umowa spéfki oraz
ustawa (art. 865 § 1 k.c.). Spétka cywilna jest kon-
traktem (umowa) i jako taka nie moze by¢ praco-
dawca, bo sama w sobie nie jest podmiotem pra-
wa.
Status Wyrok SN Pracodawcami pracownikéw samorzadowych sa
pracodawcy | z 28 pazdziernika | jednostki organizacyjne wymienione w art. 1 usta-
2009 . wy z 1990 r. o pracownikach samorzadowych,
(1 PK95/09) a obecnie w art. 2 ustawy z 2008 r. o pracownikach
samorzadowych.
Status Wyrok SN Pracodawca dyrektora domu pomocy spofecznej
pracodawcy | z 7 kwietnia jest powiatowa jednostka samorzadowa (jednost-
2010r. ka organizacyjna pomocy spofecznej). Zatrudnia-
(11 PK 287/09) nie i zwalnianie dyrektoréw nalezy do kompetencji
zarzadu powiatu. Pozostatych czynnosci w spra-
wach z zakresu prawa pracy dokonuje wobec nich
starosta.
Status Wyrok SN Pracodawcy jest spotka jawna, a nie jej wspdlnicy.
pracodawcy | z 4 listopada
2004 .
(I PK 25/04, OSNP
2005/14/206)
Status Wyrok SN Pracodawcy jest osoba fizyczna prowadzaca dzia-
pracodawcy | z 29 paZdziernika | talno$¢, a nie prowadzone przez nig przedsigbior-

2014 r.
(1 PK 64/14,
M.P.Pr. 2015/4/
206-209)

stwo jako zespét zorganizowanych sktadnikéw
materialnych i niematerialnych przeznaczonych do
prowadzenia dziafalnosci.




art. 22-22' Kodeks pracy

DZIAt DRUGI
Stosunek pracy

Rozdziat |
Przepisy ogélne

Art. 22. [Definicja stosunku pracy]

§ 1. Przez nawiazanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wyko-
nywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierowni-
ctwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca
- do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

§ 1L Zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrudnieniem na
podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy.

§ 12. Nie jest dopuszczalne zastapienie umowy o prace umowa cywilnopraw-
na przy zachowaniu warunkéw wykonywania pracy, okreslonych w § 1.

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

§ 3. Osoba ograniczona w zdolnosci do czynnosci prawnych moze bez
zgody przedstawiciela ustawowego nawigzac¢ stosunek pracy oraz dokonywac
czynnosci prawnych, ktére dotycza tego stosunku. Jednakze gdy stosunek pracy
sprzeciwia si¢ dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem sadu
opiekuriczego moze stosunek pracy rozwigzac.

Art. 221, [Udostepnianie danych osobowych]
§ 1. Pracodawca ma prawo zadac¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie
podania danych osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) imiona rodzicow;

3) date urodzenia;

4) miejsce zamieszkania (adres do korespondenciji);

S) wyksztatcenie;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca ma prawo zada¢ od pracownika podania, niezaleznie od
danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, takze:

1) innych danych osobowych pracownika, a takze imion i nazwisk oraz dat
urodzenia dzieci pracownika, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze
wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien prze-
widzianych w prawie pracy;

2) numeru PESEL pracownika nadanego przez Rzadowe Centrum Infor-
matyczne Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci
(RCI PESEL).

§ 3. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie
os$wiadczenia osoby, ktérej one dotycza. Pracodawca ma prawo zadac¢ udoku-

mentowania danych osobowych 0s6b, o ktérych mowaw § 11i 2.
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§ 4. Pracodawca moze zada¢ podania innych danych osobowych niz okre-
Slone w § 11 2, jezeli obowiazek ich podania wynika z odrebnych przepiséw.

§ 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. (uchylony).

Art. 231121 [Przejscie zaktadu pracy]

§ 1. W razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce
staje si¢ on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy, z za-
strzezeniem przepisow § S.

§ 2. Za zobowigzania wynikajace ze stosunku pracy, powstate przed przej-
$ciem czeSci zaktadu pracy na innego pracodawce, dotychczasowy i nowy pra-
codawca odpowiadaja solidarnie.

§ 3. Jezeli u pracodawcéw, o ktérych mowa w § 1, nie dzialaja zaktadowe
organizacje zwiazkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca informuja na piSmie
swoich pracownikéw o przewidywanym terminie przejscia zaktadu pracy lub
jego czesci na innego pracodawce, jego przyczynach, prawnych, ekonomicz-
nych oraz socjalnych skutkach dla pracownikéw, a takze zamierzonych dzia-
faniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegdlnosci
warunkow pracy, placy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno
nastgpi¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia za-
ktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na
innego pracodawceg, pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym
uprzedzeniem, rozwiaza¢ stosunek pracy. Rozwigzanie stosunku pracy w tym
trybie powoduje dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wiaza z roz-
wigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejecia zakladu pracy lub jego czesci, jest obo-
wigzany zaproponowac nowe warunki pracy i ptacy pracownikom swiadczacym
dotychczas pracg na innej podstawie niz umowa o prace oraz wskazac¢ termin,
nie krétszy niz 7 dni, do ktérego pracownicy moga ztozy¢ oswiadczenie o przy-
jeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W razie nieuzgodnie-
nia nowych warunkoéw pracy i placy dotychczasowy stosunek pracy rozwiazuje
si¢ z uplywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia, liczonego od dnia,
w ktérym pracownik zlozyt oswiadczenie o odmowie przyjecia proponowanych
warunkéw, lub od dnia, do ktérego mogt ztozy¢ takie oswiadczenie. Przepis § 4
zdanie drugie stosuje sie¢ odpowiednio.

§ 6. Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze sta-
nowic przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy.

21 Na podstawie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 4 kwietnia 2005 r. (Dz.U. Nr 68, poz. 610)
art. 23! w zakresie, w jakim pomija wsp6todpowiedzialnos¢ Skarbu Paristwa za zobowiazania wyni-
kajace ze stosunku pracy powstate przed przeksztalceniem statio fisci Skarbu Panistwa - zaktadu
opieki zdrowotnej w samodzielny publiczny zaktad opieki zdrowotnej, jest niezgodny z art. 32 ust. 1
w zwiazku z art. 64 ust. 2 Konstytucji RP. Art. 23! w ww. zakresie utracit moc 25 kwietnia 2005 r.
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Art. 23!, [Porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw za-
trudnienia]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy, nieobjetego
uktadem zbiorowym pracy lub zatrudniajacego mniej niz 20 pracownikéw,
moze by¢ zawarte porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw
zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z uméw o prace zawartych z tymi
pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone w porozumieniu.

§ 2. Przepisy art. 9! § 1-4 stosuje sie odpowiednio.

Art. 232, [Wspétdziatanie ze zwiazkami zawodowymi]

Jezeli przepisy prawa pracy przewiduja wspoéldziatanie pracodawcy z zakta-
dowa organizacja zwiazkowa w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy,
pracodawca ma obowiazek wspotdziata¢ w takich sprawach z zaktadowa organi-
zacja zwiazkowa reprezentujaca pracownika z tytutu jego cztonkostwa w zwiaz-
ku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone¢ praw pracownika niezrzeszo-
nego w zwiazku - zgodnie z ustawa o zwiazkach zawodowych.

Art. 24. (uchylony).

Rozdziat Il
Umowa o prace

Oddziat 1
Zawarcie umowy o prace

Art. 25. [Rodzaje umoéw]

§ 1. Umowe o prace zawiera sie na okres prébny, na czas nieokreslony albo
na czas okreslony.

§ 2. Umowe o prace na okres probny, nieprzekraczajacy 3 miesiecy, zawiera
sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia
w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

§ 3. Ponowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym samym pra-
cownikiem jest mozliwe:

1) jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju
pracy;

2) po uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasnigcia poprzed-
niej umowy o prace, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wyko-
nywania tego samego rodzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest
jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres prébny.

Art. 25!, [Kolejna umowa na czas okreslony]

§ 1. Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony,
a takze faczny okres zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas okreslony
zawieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekra-
cza¢ 33 miesigcy, a taczna liczba tych uméw nie moze przekraczac trzech.
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§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace¢ na czas
okreslony diuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwaza
sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato nastapic jej
rozwiazanie, nowej umowy o prace na czas okreslony w rozumieniu § 1.

§ 3. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony
jest dtuzszy niz okres, o ktérym mowa w § 1, lub jezeli liczba zawartych umoéw
jest wigksza niz liczba uméw okreslona w tym przepisie, uwaza sig, ze pracow-
nik, odpowiednio od dnia nast¢pujacego po uptywie okresu, o ktérym mowa
w § 1, lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony, jest za-
trudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.

§ 4. Przepisu § 1 nie stosuje si¢ do uméw o prace zawartych na czas okreslony:
1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci

W pracy,

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

3) w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego
stronie

- jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okre-

sowego zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swietle wszystkich

okolicznos$ci zawarcia umowy.

§ 5. Pracodawca zawiadamia wtasciwego okregowego inspektora pracy,
w formie pisemnej lub elektronicznej, o zawarciu umowy o praceg, o ktorej
mowa w § 4 pkt 4, wraz ze wskazaniem przyczyn zawarcia takiej umowy, w ter-
minie 5 dni roboczych od dnia jej zawarcia.

Art. 26. [Termin nawigzania stosunku pracy]
Stosunek pracy nawiazuje si¢ w terminie okreSlonym w umowie jako dzier
rozpoczecia pracy, a jezeli terminu tego nie okre$lono - w dniu zawarcia umowy.

Art. 27. (uchylony).
Art. 28. (uchylony).

Art. 29. [Forma i treS¢ umowy o prace]
§ 1. Umowa o prace okresla strony umowy, rodzaj umowy, date jej zawarcia
oraz warunki pracy i ptacy, w szczeg6lnosci:
1) rodzaj pracy;
2) miejsce wykonywania pracy;
3) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem
sktadnikéw wynagrodzenia;
4) wymiar czasu pracy;
5) termin rozpoczecia pracy.
§ 1. W przypadku zawarcia umowy o prace na czas okreslony w celu, o kto-
rym mowa w art. 25' § 4 pkt 1-3, lub w przypadku, o ktérym mowa w art. 25!
§ 4 pkt 4, w umowie okresla si¢ ten cel lub okolicznosci tego przypadku, przez
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zamieszczenie informacji o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych zawar-
cie takiej umowy.

§ 2. Umowe o prace zawiera si¢ na piSmie. Jezeli umowa o pracg nie zostata
zawarta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca powinien, najpézniej
w dniu rozpoczecia pracy przez pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi na pis-
mie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkow.

§ 2.3 Umowe o prace zawiera sie na piSmie. Jezeli umowa o prace nie
zostala zawarta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca przed dopusz-
czeniem pracownika do pracy potwierdza pracownikowi na piSmie ustalenia
co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkow.

§ 3. Pracodawca informuje pracownika na piSmie, nie pézniej niz w ciagu

7 dni od dnia zawarcia umowy o pracg, o:
obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace,
wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
obowiazujacej pracownika dtugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace,
5) ukfadzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety,
a jezeli pracodawca nie ma obowiazku ustalenia regulaminu pracy - dodatkowo
0 porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia oraz przyje-
tym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

§ 3L Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o kt6-
rych mowa w § 3 pkt 1-4, moze nastgpic¢ przez pisemne wskazanie odpowied-
nich przepiséw prawa pracy.

§ 32. Pracodawca informuje pracownika na piSmie o zmianie jego warunkéw
zatrudnienia, o ktérych mowa w § 3 pkt 1-4, o objeciu pracownika uktadem zbio-
rowym pracy, a takze o zmianie uktadu zbiorowego pracy, ktérym pracownik jest
objety, niezwtocznie, nie p6Zniej jednak niz w ciagu 1 miesiaca od dnia wejscia
w zycie tych zmian, a w przypadku gdy rozwiazanie umowy o prace miatoby na-
stapic przed uptywem tego terminu - nie p6zniej niz do dnia rozwigzania umowy.

§ 33. Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkéw zatrudnienia,
o ktérych mowa w § 3 pkt 1-4, moze nastapic¢ przez pisemne wskazanie odpo-
wiednich przepiséw prawa pracy.

§ 4. Zmiana warunkow umowy o prace wymaga formy pisemne;.

§ 5. Przepisy § 1-4 stosuje si¢ odpowiednio do stosunkéw pracy nawiaza-
nych na innej podstawie niz umowa o prace.

B W N =

)
)
)
)

Art. 291, [Skierowanie do pracy za granica]

§ 1. Umowa o pracg z pracownikiem skierowanym do pracy na obszarze pan-
stwa niebedacego cztonkiem Unii Europejskiej na okres przekraczajacy 1 mie-
siac, niezaleznie od warunkéw okreslonych w art. 29 § 1, powinna okreslac:

1) czas wykonywania pracy za granica;

B1'Art. 29 § 2 w brzmieniu ustalonym przez art. 1 pkt 1 ustawy z 13 maja 2016 1. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy (Dz.U. z 2016 r., poz. 910). Zmiana wchodzi w Zycie 1 wrze$nia 2016 r.
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2) walute, w ktorej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie
wykonywania pracy za granicg.

§ 2. Przed skierowaniem pracownika do pracy pracodawca dodatkowo infor-
muje pracownika na piSmie o:

1) Swiadczeniach przystugujacych z tytutu skierowania do pracy poza granica-
mi kraju, obejmujacych zwrot kosztéw przejazdu oraz zapewnienie zakwate-
rowania;

2) warunkach powrotu pracownika do kraju.

§ 3. Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o kto-
rych mowa w § 2, moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich
przepiséw.

§ 4. Pracodawca informuje pracownika na piSmie o zmianie jego warunkéw
zatrudnienia, o ktérych mowa w § 2, niezwlocznie, nie pézniej jednak niz
w ciagu 1 miesiaca od dnia wejScia w zycie tych zmian, a w przypadku gdy roz-
wiazanie umowy o prace miatoby nastapic¢ przed uptywem tego terminu - nie
pOzniej niz do dnia rozwigzania umowy.

§ 5. Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkéw zatrudnienia,
o ktérych mowa w § 2, moze nastapic przez pisemne wskazanie odpowiednich
przepisow.

§ 6. Przepisy § 1-5 stosuje si¢ odpowiednio do stosunkéw pracy nawiaza-
nych na innej podstawie niz umowa o prace.

Art. 292, [Niepelny wymiar czasu pracy]

§ 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego wa-
runkéw pracy i ptacy w sposéb mniej korzystny w stosunku do pracownikéw
wykonujacych taka sama lub podobna prace w pelnym wymiarze czasu pracy,
z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za pracg i innych
Swiadczen zwigzanych z praca, do wymiaru czasu pracy pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miar¢ mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek
pracownika dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie
O prace.

Oddziat 2
Przepisy ogdlne o rozwiazaniu umowy o prace

Art. 30. [Rozwigzanie umowy o prace]
§ 1. Umowa o prace rozwiazuje sig:

1) na mocy porozumienia stron;

2) przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia
(rozwiazanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

3) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace¢ bez wypowiedzenia);

4) z uptywem czasu, na ktéry byta zawarta;

5) (uchylony).
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§ 2. Umowa o prace na okres probny rozwiazuje si¢ z uptywem tego okresu,
a przed jego uptywem moze byc¢ rozwiazana za wypowiedzeniem.

§ 21. Okres wypowiedzenia umowy o prace obejmujacy tydzien lub miesiac
albo ich wielokrotnosc¢ koriczy sie¢ odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu
miesigca.

§ 3. Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwiazaniu umowy
0 prace bez wypowiedzenia powinno nastapic¢ na pismie.

§ 4. W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia po-
winna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwiazanie
UmMowy.

§ 5. W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace lub jej
rozwiazaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie o przystugu-
jacym pracownikowi prawie odwolania do sadu pracy.

Art. 31. (uchylony).

Oddziat 3
Rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem

Art. 32. [Wypowiedzenie umowy o prace]
§ 1. Kazda ze stron moze rozwiagza¢ umowe o prace za wypowiedzeniem.
§ 2. Rozwiazanie umowy o prace nastepuje z uptywem okresu wypowiedzenia.

Art. 33. (uchylony).
Art. 331, (uchylony).

Art. 34. [Okres wypowiedzenia umowy zawartej na okres prébny]
Okres wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na okres probny wynosi:
1) 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni;
2) 1 tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie;
3) 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesiace.

Art. 35. (uchylony).

Art. 36. [Okres wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslony]

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nieokreslony
i umowy o pracg zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrud-
nienia u danego pracodawcy i wynosi:
1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy;
2) 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy;
3) 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

§ 1. Do okresu zatrudnienia, o ktérym mowa w § 1, wlicza sie pracownikowi
okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapi-
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ta na zasadach okreslonych w art. 23!, a takze w innych przypadkach, gdy z mocy
odrebnych przepiséw nowy pracodawca jest nast¢pca prawnym w stosunkach pracy
nawiazanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajacego tego pracownika.

§ 2. (uchylony).

§ 3. (uchylony).

§ 4. (uchylony).

§ 5. Jezeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku zwigzanym z odpowie-
dzialnosciag materialng za powierzone mienie, strony moga ustali¢ w umowie
o pracg, ze 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 miesiace.

§ 6. Strony moga po dokonaniu wypowiedzenia umowy o prace przez jedna
z nich ustali¢ wczesniejszy termin rozwigzania umowy; ustalenie takie nie zmie-
nia trybu rozwigzania umowy o prace.

Art. 36!. [Upadtos¢ lub likwidacja pracodawcy]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony lub umowy o prace zawartej na czas okreslony nastepuje z powodu
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedo-
tyczacych pracownikoéw, pracodawca moze, w celu wczesniejszego rozwiazania
umowy o prace, skroci¢ okres trzymiesigcznego wypowiedzenia, najwyzej jed-
nak do 1 miesigca. W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodo-
wanie w wysokosci wynagrodzenia za pozostala czgs¢ okresu wypowiedzenia.

§ 2. Okres, za ktory przystuguje odszkodowanie, wlicza si¢ pracownikowi
pozostajacemu w tym okresie bez pracy do okresu zatrudnienia.

Art. 362. [Zwolnienie z obowigzku $wiadczenia pracy]

W zwiazku z wypowiedzeniem umowy o prace pracodawca moze zwolnic¢
pracownika z obowiazku $wiadczenia pracy do uptywu okresu wypowiedzenia.
W okresie tego zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Art. 37. [Zwolnienie na poszukiwanie pracy]
§ 1. W okresie co najmniej dwutygodniowego wypowiedzenia umowy
o prace dokonanego przez pracodawce pracownikowi przystuguje zwolnienie na
poszukiwanie pracy, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.
§ 2. Wymiar zwolnienia wynosi:
1) 2 dni robocze - w okresie dwutygodniowego i jednomiesi¢cznego wypowie-
dzenia;
2) 3 dni robocze - w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia, takze w przy-
padku jego skrécenia na podstawie art. 36! § 1.

Art. 38. [Tryb wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslony]

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracg¢ zawartej na
czas nieokreslony pracodawca zawiadamia na pismie reprezentujaca pracowni-
ka zaktadowaq organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajaca rozwia-
zanie umowy.
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§ 2. Jezeli zakladowa organizacja zwiazkowa uwaza, ze wypowiedzenie byto-
by nieuzasadnione, moze w ciggu S dni od otrzymania zawiadomienia zgtosic¢
na piSmie pracodawcy umotywowane zastrzezenia.

§ 3. (uchylony).

§ 4. (uchylony).

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

Art. 39. [Zakaz wypowiedzenia umowy o prace]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o pracg pracownikowi, ktéremu
brakuje nie wigcej niz 4 lata do osiagniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrud-
nienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiaggni¢ciem tego wieku.

Art. 40. [Uzyskanie prawa do renty]
Przepisu art. 39 nie stosuje sie w razie uzyskania przez pracownika prawa do
renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy.

Art. 41. [Usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy]

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pra-
cownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajacy do rozwiazania umowy
o prace bez wypowiedzenia.

Art. 411, [Ogloszenie upadtosci lub likwidacji pracodawcy]

§ 1. W razie ogltoszenia upadiosci lub likwidacji pracodawcy, nie stosuje sie
przepiséw art. 38, 39 i 41, ani przepiséw szczegdlnych dotyczacych ochrony
pracownikow przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o pracg.

§ 2. (uchylony).

§ 3. (uchylony).

§ 4. (uchylony).

Art. 42. [Wypowiedzenie zmieniajace]

§ 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje si¢ odpowiednio do
wypowiedzenia wynikajacych z umowy warunkow pracy i ptacy.

§ 2. Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy uwaza si¢ za dokonane, jeze-
li pracownikowi zaproponowano na pismie nowe warunki.

§ 3. W razie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych wa-
runkéw pracy lub ptacy, umowa o prace rozwiazuje si¢ z uptywem okresu
dokonanego wypowiedzenia. Jezeli pracownik przed uptywem potowy okresu
wypowiedzenia nie ztozy oswiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkoéw, uwaza sig, ze wyrazit zgode na te warunki; pismo pracodawcy wypo-
wiadajace warunki pracy lub ptacy powinno zawiera¢ pouczenie w tej sprawie.
W razie braku takiego pouczenia, pracownik moze do konca okresu wypowie-
dzenia ztozy¢ oswiadczenie o odmowie przyjecia zaproponowanych warunkow.
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§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy nie jest
wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych
potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okre§lona w umowie o prace na okres
nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to
obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Art. 43. [Wypowiedzenie zmieniajace dla pracownika w wieku przedeme-
rytalnym]

Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub ptacy pracowniko-
wi, o ktérym mowa w art. 39, jezeli wypowiedzenie stato si¢ konieczne ze
wzgledu na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu pracowni-
kéw zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktoérej pra-
cownik nalezy;

2) stwierdzona orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania do-
tychczasowej pracy albo niezawiniona przez pracownika utrate uprawnien
koniecznych do jej wykonywania.

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 wypowiedzenia 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 prac¢ zawartej na
czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiada-
niu umoéw o prace, sad pracy - stosownie do zadania pracownika - orzeka
o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu
- o przywroéceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo
o odszkodowaniu.

§ 2. Sad pracy moze nie uwzglednic zadania pracownika uznania wypowie-
dzenia za bezskuteczne lub przywrdcenia do pracy, jezeli ustali, ze uwzgled-
nienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe; w takim przypadku sad
pracy orzeka o odszkodowaniu.

§ 3. Przepisu § 2 nie stosuje si¢ do pracownikéw, o ktérych mowa w art. 39
i 177, oraz w przepisach szczegdlnych dotyczacych ochrony pracownikéw przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze uwzglednienie
zadania pracownika przywrécenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn okreslo-
nych w art. 411; w takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

Art. 46. (uchylony).
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Art. 47. [Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy]

Pracownikowi, ktéry podjatl prace w wyniku przywrécenia do pracy, przy-
stuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz za
2 miesiace, a gdy okres wypowiedzenia wynosil 3 miesiace - nie wigcej niz za
1 miesiac. Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem, o ktérym mowa
w art. 39, albo z pracownica w okresie ciazy lub urlopu macierzyriskiego, wy-
nagrodzenie przystuguje za caly czas pozostawania bez pracy; dotyczy to takze
przypadku, gdy rozwigzano umowge o praceg z pracownikiem-ojcem wychowuja-
cym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego albo gdy rozwigza-
nie umowy o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczeg6lnego.

Art. 471, [Odszkodowanie]

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

Art. 48. [Odmowa ponownego zatrudnienia]

§ 1. Pracodawca moze odméwic¢ ponownego zatrudnienia pracownika, jezeli
w ciagu 7 dni od przywro6cenia do pracy nie zgtosit on gotowosci niezwlocznego
podjecia pracy, chyba ze przekroczenie terminu nastgpilo z przyczyn niezalez-
nych od pracownika.

§ 2. Pracownik, ktéry przed przywréceniem do pracy podjat zatrudnienie
u innego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia, za trzydniowym uprzedze-
niem, rozwigza¢ umowe o prace z tym pracodawca w ciggu 7 dni od przywro-
cenia do pracy. Rozwiazanie umowy w tym trybie pociaga za soba skutki, jakie
przepisy prawa wiaza z rozwigzaniem umowy o pracg przez pracodawce za
wypowiedzeniem.

Art. 49. [Skr6cony okres wypowiedzenia]

W razie zastosowania okresu wypowiedzenia krétszego niz wymagany,
umowa o0 pracg rozwiazuje si¢ z uptywem okresu wymaganego, a pracownikowi
przystuguje wynagrodzenie do czasu rozwigzania umowy.

Art. 50. [Odszkodowanie]

§ 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny nastapi-
o z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych umoéw, pracownikowi przy-
stuguje wylacznie odszkodowanie. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci
wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac.

§ 2. (uchylony).

§ 3. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony nasta-
pito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu takiej umowy, pracownikowi
przystuguje wyltacznie odszkodowanie.

§ 4. Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 3, przystuguje w wysokosci wy-
nagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miala trwac, nie wigcej jednak
niz za 3 miesiace.

INFOR

47



48

Kodeks pracy art. 51-53

§ 5. Przepisu § 3 nie stosuje si¢ w razie wypowiedzenia umowy o prace pra-
cownicy w okresie ciazy lub urlopu macierzyriskiego, pracownikowi-ojcu wy-
chowujacemu dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, a takze
pracownikowi w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na podstawie
przepisow ustawy o zwiazkach zawodowych. W tych przypadkach stosuje sie
odpowiednio przepisy art. 45.

Art. 51. [Okres pozostawania bez pracy]

§ 1. Pracownikowi, ktéry podjal prace w wyniku przywrécenia do pracy,
wlicza si¢ do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, za ktory przy-
znano wynagrodzenie. Okresu pozostawania bez pracy, za ktory nie przyznano
wynagrodzenia, nie uwaza si¢ za przerw¢ w zatrudnieniu, pociagajaca za soba
utrate uprawnien uzaleznionych od nieprzerwanego zatrudnienia.

§ 2. Pracownikowi, ktéremu przyznano odszkodowanie, wlicza si¢ do okresu
zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, odpowiadajacy okresowi, za ktory
przyznano odszkodowanie.

Oddziat 5
Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

Art. 52. [Rozwigzanie umowy z winy pracownika]

§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika w razie:

1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych;

2) popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracg przestep-
stwa, ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowi-
sku, jezeli przestgpstwo jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomoc-
nym wyrokiem,;

3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywa-
nia pracy na zajmowanym stanowisku.

§ 2. Rozwiagzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika nie
moze nastapic¢ po uptywie 1 miesiaca od uzyskania przez pracodawce wiadomo-
sci o okolicznosci uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

§ 3. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwiazania umowy po
zasiegnieciu opinii reprezentujgcej pracownika zakladowej organizacji zwiaz-
kowej, ktéra zawiadamia o przyczynie uzasadniajacej rozwiazanie umowy.
W razie zastrzezen co do zasadnosci rozwiazania umowy zakladowa organi-
zacja zwiazkowa wyraza swoja opinie niezwlocznie, nie pézZniej jednak niz
w ciaggu 3 dni.

§ 4. (uchylony).

Art. 53. [Rozwigzanie umowy z przyczyn niezawinionych]

§ 1. Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia:
1) jezeli niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:
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a) dtuzej niz 3 miesiace - gdy pracownik byl zatrudniony u danego praco-
dawcy krécej niz 6 miesiecy,

b) diuzej niz taczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku
oraz pobierania Swiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesig-
ce - gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej
6 miesiecy lub jezeli niezdolnos¢ do pracy zostata spowodowana wypad-
kiem przy pracy albo choroba zawodowa;

2) w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych przy-
czyn niz wymienione w pkt 1, trwajacej dtuzej niz 1 miesiac.

§ 2. Rozwiagzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastapic¢
w razie nieobecnosci pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad
dzieckiem - w okresie pobierania z tego tytutu zasitku, a w przypadku odosob-
nienia pracownika ze wzgledu na chorobe zakazna - w okresie pobierania z tego
tytutu wynagrodzenia i zasitku.

§ 3. Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastapic¢ po
stawieniu sie¢ pracownika do pracy w zwiazku z ustaniem przyczyny nieobec-
nosci.

§ 4. Przepisy art. 36 § 1! i art. 52 § 3 stosuje sie¢ odpowiednio.

§ 5. Pracodawca powinien w miare mozliwosci ponownie zatrudni¢ pra-
cownika, ktéry w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy o prac¢ bez wy-
powiedzenia, z przyczyn wymienionych w § 1 i 2, zgtosi swéj powr6t do pracy
niezwtocznie po ustaniu tych przyczyn.

Art. 54. (uchylony).

Art. 55. [Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia przez pracownika]

§ 1. Pracownik moze rozwiaza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli
zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wptyw wykony-
wanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie
wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na
stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe.

§ 1'. Pracownik moze rozwiaza¢ umowe o prace w trybie okreslonym
w § 1 takze wtedy, gdy pracodawca dopuscit si¢ ciezkiego naruszenia pod-
stawowych obowiazkéw wobec pracownika; w takim przypadku pracow-
nikowi przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas
okreslony odszkodowanie przystuguje w wysokos$ci wynagrodzenia za czas,
do ktérego umowa miala trwac, nie wiecej jednak niz za okres wypowie-
dzenia.

§ 2. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wypo-
wiedzenia powinno nastapi¢ na piSmie, z podaniem przyczyny uzasadniajacej
rozwigzanie umowy. Przepis art. 52 § 2 stosuje si¢ odpowiednio.

§ 3. Rozwiazanie umowy o prace z przyczyn okreslonych w § 1 i 1' pociaga
za soba skutki, jakie przepisy prawa wiaza z rozwigzaniem umowy przez praco-
dawce za wypowiedzeniem.
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Dalsza czesc ksigzki dostepna w wersji
petney.
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