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komentarz art. 1-21 Kodeks pracy

KOMENTARZ
Dziat I. Przepisy ogodlne

Zagadnienia ogdlne

Kodeks pracy jest aktem prawnym regulujacym prawa i obowiazki stron
stosunku pracy, czyli pracodawcy i pracownika. Nie zajmuje sie zatem kwe-
stiami zwiazanymi ze $wiadczeniem pracy na innej podstawie niz stosunek
pracy, np. na podstawie uméw cywilnoprawnych. Kodeks pracy jest aktem
skierowanym do wszystkich pracownikéw i pracodawcéw. 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 szczegélnych, takich jak: zolnierz, 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 przepiséw Kodeksu pracy.

Pracodawca

Pracodawca jest jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna, jezeli zatrudnia
pracownikéw. Taka jednostka moze by¢ osoba prawna, np. spétka, lub jednostka po-
zbawiona takiej osobowosci, np. jednostka budzetowa. Za pracodawce mozna zatem
uznac jedynie taki podmiot, ktory jest upowazniony do samodzielnego zatrudniania
pracownikéw. Nie bedzie natomiast pracodawca jednostka, ktorej kierownik zatrud-
nia pracownikéw jedynie w imieniu i na podstawie upowaznienia innego organu.

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

Pracownik

Pracownikiem jest osoba pozostajaca w stosunku pracy na podstawie umowy
0 pracg, mianowania, powotania, wyboru, spo6tdzielczej umowy o prace. Za pra-
cownika nalezy uznac¢ réwniez kazda inna osob¢ wykonujaca prace w warunkach
wtasciwych dla stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez nia umowy.

PRZYKLAD

Firma zatrudnita osobe na podstawie umowy zlecenia na stanowisku specjalisty
ds. administracyjnych. Osoba ta wykonuje prace codziennie, w statych godzinach
od 8.00 do 16.00, w siedzibie firmy. Jest podporzadkowana dyrektorowi, ktéry
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na biezaco zleca jej wykonywanie zadan stuzbowych. W takiej sytuacji mamy do
czynienia ze stosunkiem pracy, mimo ze osoba ta jest zatrudniona na podstawie
umowy zlecenia. Decyduje o tym charakter pracy specjalisty ds. administracyjnych,
poniewaz umowa spefnia cechy wtasciwe dla stosunku pracy, takie jak: podporzad-
kowanie, state miejsce pracy, state godziny pracy. Zatrudniony moze w tej sytuacji
wystapi¢ do sagdu 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 wewnetrznego nie moga by¢ w zadnym punkcie mniej ko-
rzystne od ogoélnie obowiazujacych przepis6w prawa pracy zawartych zaréwno
w Kodeksie pracy, jak i w innych regulacjach szczeg6towych.

Zawieszenie prawa wewnatrzzaktadowego

W przypadku ztej sytuacji finansowej firmy pracodawca moze zawrzec¢ ze
zwigzkami zawodowymi, a gdy takie nie dziataja w zakladzie, z przedstawiciel-
stwem pracownikéw porozumienie o zawieszeniu stosowania w catosci lub
w cze$ci przepiséw 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 zwigzkow
zawodowych lub przedstawicieli pracownikéw. Takie porozumienie na pewno
mozna podpisac, jezeli nastapit znaczny spadek obrotéw firmy lub stracila ona
plynnos¢ finansowa. Pracodawca powinien przedstawic¢ 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 sadowej.

Aby zawiesi¢ przepisy prawa pracy, pracodawca powinien zawrzec¢ 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 stosowac przepisy ustawy o zwiazkach
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zawodowych dotyczace zawierania porozumien. Zatem organizacje zwigzkowe
powinny przedstawic¢ wspolne stanowisko w sprawie porozumienia dotyczacego
zawieszenia przepisow. Sposéb ustalania i przedstawiania tego stanowiska przez
wylaniana do tych spraw wspdlna reprezentacje zwiazkowa powinno okre-
S§la¢ porozumienie zawarte przez organizacje zwigzkowe (art. 30 ust. 4 ustawy
z 23 maja 1991 1. o zwigzkach zawodowych - j.t. Dz.U. z 2015 r. poz. 1881).

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

Przedstawiciele pracownikéw 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 rozporzadzern 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 rozwiazania
korzystniejsze niz wynikajace z ogélnie obowiazujacych przepiséw.

PRZYKtAD

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

Zawieszeniu podlegaja tylko przepisy prawa pracy dotyczace praw i obowiaz-
kéw stron stosunku pracy. Do zawieszenia przepiséw moze dojs¢ w catosci lub
w czgSci. Pracodawca moze zatem ustali¢ w porozumieniu ze zwigzkami lub
przedstawicielami pracownikéw, Ze tylko niektdre przepisy zostana 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
wprowadzi¢ na okres krétszy 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 przeszkdd, aby przediu-
zy¢ je do maksymalnie 3 lat. Dyskusyjne jest natomiast to, czy porozumienie
0 zawieszeniu przepiséw 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,
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to nie mozna go ponownie zawrze¢, nawet po dtugiej przerwie od zakonczenia
porozumienia zawartego wczesniej.

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

Nalezy przyjac, ze porozumienie o zawieszeniu przepiséw prawa pracy nie
podlega wypowiedzeniu, jest bowiem zawierane na okreslony czas. Nie ma
jednak przeszkod, aby je rozwigza¢ wczesniej za porozumieniem stron, jezeli
poprawi sig 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 wypowiedzenl 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
wyraza zgode na zawieszenie przepisow, to dotyczy ono wszystkich pracowni-
kéw, w tym takze podlegajacych ochronie.

W czasie obowiazywania zawieszenia przepisow pracownicy nie nabywaja
prawa do Swiadczen lub uprawnien, ktore zostaty zawieszone.

PRZYKtLAD

Pracodawca zawart porozumienie z przedstawicielami pracownikéw o zawie-
szeniu przepiséw dotyczacych wyptaty nagréd jubileuszowych, premii rocz-
nych i prawa do 100% wynagrodzenia za pierwsze 33 dni (14 dni) choroby.
W czasie obowiazywania porozumienia pracownik nabywa prawo do nagrody
jubileuszowej za 20 lat pracy. Poniewaz przepisy o przyznawaniu nagréd jubile-
uszowych zostaty zawieszone, pracownikowi nagroda nie przystuguje.

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

Zawieszenie zapisbw umowy o prace

Pracodawca moze réwniez zawrze¢ porozumienie dotyczace czasowego po-
gorszenia niektérych zapiséw umowy o prace (art. 23'2 Kodeksu pracy). Doty-
czy to tylko tych pracodawcow, ktérzy:

zatrudniaja mniej niz 20 pracownikow,

nie sa objeci uktadem zbiorowym pracy.
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