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Przedstawiamy Panstwu kolejne wydanie Kodeksu pracy z komentarzem.
Jest on przeznaczony przede wszystkim dla praktykow zajmujacych si¢ kadrami
i ptacami. Publikacja ,,Kodeks pracy 2019. Praktyczny komentarz z przykladami”
zawiera aktualng tres¢ ustawy oraz praktyczny komentarz do kazdego dzialu Kodek-
su pracy. Szczegdlng uwage zwrdcono w nim na najnowsze zmiany dostosowujace
przepisy dotyczace danych osobowych pracownikéw do regulacji RODO.

Komentarz zostal przygotowany przez autoréw-praktykéw. Pomoca w zro-
zumieniu i stosowaniu nowych rozwigzan prawnych sg liczne przyktady, wzory
dokumentéw oraz tabelaryczne zestawienia. Kazdy z rozdzialow zostal wzbogacony
o wykaz najwazniejszych orzeczen.

W publikacji zostaly oméwione m.in.:

» obowigzujace od 4 maja 2019 r. zmiany dotyczace ochrony danych osobo-
wych pracownikow - wprowadzono nowy katalog danych, jakich mozna
wymagac od kandydata do pracy oraz pracownika, a takze zakaz prowadze-
nia monitoringu w pomieszczeniach zajmowanych przez zwiazki zawodowe;

» obowiazujace od 1 stycznia 2019 r. zmiany dotyczace prowadzenia i prze-
chowywania dokumentacji pracowniczej — wprowadzono mozliwo$¢ pro-
wadzenia dokumentacji w formie elektronicznej, skrocono z 50 do 10 lat
okresy archiwizowania dokumentéw kadrowych;

» obowiazujace od 1 stycznia 2019 r. nowe zasady ochrony przed zwolnieniem
z pracy dzialaczy zwiazkowych - prawo do ochrony przed zwolnieniem
z pracy uzyskaly osoby zatrudnione na umowy cywilnoprawne i samoza-
trudnieni;

» obowigzujace od 1 stycznia 2019 r. nowe zasady wyplaty wynagrodzenia
za prace — pracodawcy wyplacajg wynagrodzenie w formie bezgotowkowej,
tylko na wniosek pracownika muszg to robi¢ w formie gotéwkowej;

» obowiazujace od 1 stycznia 2019 r. zmiany w zakresie bhp - pracodawcy
zostali zwolnieni z przeprowadzania okresowych szkolen bhp dla pracow-
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nikéw administracyjno-biurowych, natomiast zadania stuzby bhp moga
wykonywac¢ pracodawcy zatrudniajacy do 50 pracownikdw;

obowiazujace od 25 listopada 2018 r. zmiany w zakresie wygasania stosun-
kow pracy - umowa o prace nie wygasa w przypadku $mierci pracodawcy
prowadzacego jednoosobowa dziatalnos¢ gospodarczg w razie ustanowienia
zarzadu sukcesyjnego;

zmiany w zakresie umow na czas okreslony - do 22 listopada 2018 r. niekté-
re umowy na czas okreslony przeksztalcily sie w umowy na czas nieokreslony.
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PRZEPISY ART. 1-8

DZIAL PIERWSZY
Przepisy ogolne

Rozdzial I
Przepisy wstepne

Art. 1. [Zakres regulacji]**

Kodeks pracy okresla prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow.

Art. 2. [Definicja pracownika]

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania,
wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace.

Art. 3. [Definicja pracodawcy]

Pracodawcg jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadala osobowosci prawnej,
a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracownikow.

Art. 31, [Czynnosci z zakresu prawa pracy]

§ 1. Za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy tg 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 ktdrych mowa w tym przepisie.

Art. 4. (uchylony)

Art. 5. [Przepisy szczegolne]

Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikow regulujg przepisy szcze-
golne, przepisy kodeksu stosuje si¢ w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami.

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

Art. 8. [Naduzycie prawa podmiotowego]

Nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktory bylby sprzeczny ze spoteczno-
-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspdlzycia spolecznego.

" Hasta w klamrach pochodza od redakgiji.



Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie
prawa i nie korzysta z ochrony.

Art. 9. [Definicja prawa pracy]
§ 1. Ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie si¢ przez to
przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktow wykonawczych, okre-
$lajace prawa i obowigzki pracownikow i pracodawcow, a takze postanowienia
ukltadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulamindw i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy.
§ 2. Postanowienia ukltadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz
regulamindw i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.
§ 3. Postanowienia regulamindéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla
pracownikéw niz postanowienia ukladow zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych.
§ 4. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulaminéw oraz statutow okreslajacych prawa
i obowiazki stron stosunku pracy, naruszajace zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu, nie obowiazuja.

Art. 9'. [Porozumienie o zawieszeniu stosowania przepisow prawa pracy]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy, moze by¢ zawarte
porozumienie o zawieszeniu stosowania w calo$ci lub w czesci przepiséw prawa
pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy; nie dotyczy to
przepiséw Kodeksu pracy oraz przepiséw innych ustaw i aktéw wykonawczych.

§ 2. Porozumienie, o ktérym mowa w § 1, zawiera pracodawca i reprezentujaca
pracownikow organizacja zwigzkowa, a jezeli pracodawca nie jest objety dziataniem
takiej organizacji, porozumienie zawiera pracodawca i przedstawicielstwo
pracownikéw wylonione w trybie przyjetym u tego pracodawcy.

§ 3. Zawieszenie stosowania przepisow prawa pracy nie moze trwa¢ dluzej niz
przez okres 3 lat. Przepis art. 241%7 § 3 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Pracodawca przekazuje porozumienie wlasciwemu okregowemu inspektorowi pracy.

§ 5. Przepisy § 1-4 nie naruszajg przepisow art. 241%7.

Rozdzial 11
Podstawowe zasady prawa pracy

Art. 10. [Prawo do pracy]

§ 1. Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wyjatkiem
przypadkow okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.
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§ 2. Panstwo okresla minimalng wysokos$¢ 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 placy, bez wzgledu
na podstawe prawng tego stosunku, wymaga zgodnego oswiadczenia woli praco-
dawcy i pracownika.

Art. 111, [Poszanowanie d6br osobistych pracownika]

Pracodawca jest obowigzany szanowac¢ godno$¢ i inne dobra osobiste pracownika.

Art. 112, [R6wne prawa pracownikow]
Pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypelniania takich samych obowigz-
kéw; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.
Art. 113. [Zakaz dyskryminacji]

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegolno-
$ci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo

w pelnym 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 realizacji
tego prawa okreslajg przepisy prawa pracy oraz polityka panstwa w dziedzinie plac,
w szczegdlnosci poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia za prace.

Art. 14. [Prawo do wypoczynku]

Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktoéry zapewniaja przepisy o czasie pracy,
dniach wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych.

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

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higieniczne
warunki pracy.

Art. 16. [Zaspokajanie bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb
pracownikow]

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i warunkoéw, zaspokaja bytowe, socjalne

i kulturalne potrzeby pracownikdow.



Art. 17. [Podnoszenie kwalifikacji zawodowych]

Pracodawca jest obowiazany ulatwiaé pracownikom podnoszenie kwalifikacji

zawodowych.

Art. 18. [Zgodno$¢ postanowien umow z prawem]

§ 1. Postanowienia umoéw o prace oraz innych aktow, na ktorych podstawie powstaje
stosunek pracy, nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy.
§ 2. Postanowienia umow i aktow, o ktorych mowa w § 1, mniej korzystne dla
pracownika niz przepisy prawa pracy sa niewazne; zamiast nich stosuje si¢
odpowiednie przepisy prawa pracy.

§ 3. Postanowienia uméw o prace i innych aktow, na podstawie ktérych powstaje
stosunek pracy, naruszajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu sg
niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje sie odpowiednie przepisy prawa
pracy, a w razie braku takich przepiséw — 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 interesow,
majg prawo tworzy¢ organizacje i przystepowac do tych organizacji.

§ 2. Zasady tworzenia i dzialania organizacji, o ktérych mowa w § 1, okresla usta-
wa o zwigzkach zawodowych, ustawa o organizacjach pracodawcow oraz inne

przepisy prawa.

Art. 182 [Partycypacja w zarzadzaniu]

Pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pracy w zakresie i na zasadach
okreslonych w odrebnych przepisach.

Art. 18%. [Obowigzki pracodawcy i organéw administracji]

Pracodawcy oraz organy administracji sa obowigzani tworzy¢ warunki umoz-
liwiajace korzystanie z uprawnien okreslonych w przepisach, o ktérych mowa
wart. 1811182

Rozdzial I1a
Réwne traktowanie w zatrudnieniu

Art. 183, [Zakaz dyskryminacji]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
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w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na
pleé, wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo

w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek

sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej
lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub mdglby by¢ traktowany
w pordwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkdw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do
grupy wyrodznionej 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¢ osiagniety, a $rodki stuzace osiagnieciu tego
celu sg wlasciwe i konieczne.

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

1)  dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego

traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godno-
$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na plec jest takze kazde niepozadane

zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika,

ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegoélnosci
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga si¢ sktadac fizyczne, werbalne lub

pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych si¢
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac¢ jakichkolwiek

negatywnych konsekwencji wobec pracownika.



Art. 18%. [Naruszenie zasady réwnego traktowania]

§ 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem
§ 2-4, uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1, ktorego skutkiem jest w szczegolno$ci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
$wiadczen zwigzanych z praca,

3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwali-
fikacje zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dzialania,
proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji
pracownika, polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
wart. 18 § 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 warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu
pracy; jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikéw bez
powolywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione w art. 18§ 1;

3)  stosowaniu $rodkow, ktdre réznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu
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 pracownikow ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dzialania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich pracownikow
faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady rdwnego traktowania ograniczanie przez koscioly
i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera sie na religii,
wyznaniu lub swiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie, wyznanie
lub $wiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dziatalno$ci przez koscioly
i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, Ze religia, wyznanie lub
$wiatopoglad sg rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym
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pracownikowi, proporcjonalnym do osiagniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania
sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej
wierze ilojalnosci wobec etyki ko$ciola, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji,
ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.

Art. 18%. [Prawo do jednakowego wynagrodzenia]

§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace
lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracs,
przyznawane pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej warto$ci sa prace, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,
a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Art. 1834, [Odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania]

Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Art. 18%. [Uprawnienia z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania]

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa niekorzystnego
traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktéry udzieli w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytulu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Rozdzial IIb
Nadzor i kontrola przestrzegania prawa pracy

Art. 18% [Panstwowa Inspekcja Pracy, Panistwowa Inspekcja Sanitarna]

§ 1. Nadzor i kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy, sprawuje Pafistwowa Inspekcja Pracy.



§ 2. Nadzor i kontrole przestrzegania zasad, przepisow higieny pracy i warunkow
$rodowiska pracy sprawuje Panstwowa Inspekcja Sanitarna.

§ 3. Organizacje i zakres dziatania inspekeji, o ktérych mowa w § 1 i 2, okreslaja
odrebne przepisy.
Art. 18°. [Spoleczna inspekcja pracy]

§ 1. Spoteczna kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawuje spoleczna inspekcja pracy.

§ 2. Organizacje, zadania i uprawnienia spotecznej inspekcji pracy oraz zasady jej
wspoldziatania z Panstwowa Inspekcja Pracy i innymi pafnstwowymi organami
nadzoru i kontroli okreslajg odrebne przepisy.

Rozdzial 111
(uchylony)

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

Art. 21. (uchylony)
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KOMENTARZ
Dzial 1. Przepisy ogdlne

Q Zagadnienia ogolne

Kodeks pracy jest aktem prawnym regulujagcym prawa i obowigzki stron
stosunku pracy, czyli pracodawcy i pracownika. Nie zajmuje si¢ zatem kwestiami
zwigzanymi ze §wiadczeniem pracy na innej podstawie niz stosunek pracy, np. na
podstawie umoéw cywilnoprawnych. Kodeks pracy jest aktem skierowanym do
wszystkich pracownikéw i pracodawcdw. Nie zawiera jednak kompleksowej regu-
lacji z zakresu prawa pracy, lecz jest doprecyzowywany licznymi aktami wykonaw-
czymi zaréwno z zakresu prawnej ochrony pracy, jak i technicznego bezpieczenstwa
pracy. Ponadto zagadnienia praw i obowigzkow stron stosunku pracy w zawodach
szczegolnych, takich jak m.in.: Zolnierz, lekarz, nauczyciel, s regulowane odrebny-
mi ustawami, tzw. pragmatykami stuzbowymi. Okreslaja one w sposéb odmienny
pewne elementy stosunku pracy i dopiero w przypadku braku calo$ciowej regulacji
w danym zakresie odsylaja do odpowiedniego stosowania przepiséw Kodeksu pracy.

Q Pracodawca

Pracodawcg jest jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna, jezeli zatrudnia
pracownikow. Taka jednostka moze by¢ osoba prawna, np. spotka, lub jednostka
pozbawiona takiej osobowosci, np. jednostka budzetowa. Za pracodawce mozna
zatem uznac jedynie taki podmiot, ktéry jest upowazniony do samodzielnego
zatrudniania pracownikéw. Nie bedzie natomiast pracodawca jednostka, ktorej
kierownik zatrudnia pracownikow jedynie w imieniu i na podstawie upowaznienia
innego organu.

Pracodawcg moze by¢ rowniez osoba fizyczna, a zatem kazdy obywatel. Ma
on prawo do zatrudniania pracownikow, niekoniecznie prowadzac jakakolwiek
dzialalno$¢ gospodarczy.

Q Pracownik

Pracownikiem jest osoba pozostajgca w stosunku pracy na podstawie umowy
o prace, mianowania, powotania, wyboru, spdotdzielczej umowy o prace. Za pra-



cownika nalezy uzna¢ rowniez kazdg inng osobe wykonujaca prace w warunkach
wlasciwych dla stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez nig umowy.

PRZYKLAD |

Firma zatrudnifa osobe na podstawie umowy zlecenia na stanowisku specjalisty ds. ad-
ministracyjnych. Osoba ta wykonuje prace codziennie, w statych godzinach od 8.00 do
16.00, w siedzibie firmy. Jest podporzadkowana dyrektorowi, ktory 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 spelnia cechy wlas-
ciwe dla stosunku pracy, takie jak: podporzadkowanie, state miejsce pracy, stale godziny
pracy. Zatrudniony moze w tej sytuacji wystapi¢ do sadu pracy o uznanie zawartej umowy

zlecenia za umowe o prace.

Q Akty prawa wewnatrzzakladowego

Do aktow prawa wewnatrzzakladowego zaliczamy m.in. uklady zbiorowe
pracy, regulaminy pracy, regulaminy wynagradzania, obwieszczenia, statuty oraz
inne przepisy wewnetrzne obowigzujace w danym zakladzie pracy. Postanowienia
zawarte w aktach prawa wewnetrznego nie moga by¢ w zadnym punkcie mniej
korzystne od ogolnie obowiazujacych przepisow prawa pracy zawartych zaréwno
w Kodeksie pracy, jak i w innych regulacjach szczegétowych.

»  Zawieszenie prawa wewnatrzzakladowego

W przypadku zlej sytuacji finansowej firmy pracodawca moze zawrze¢ ze
zwigzkami zawodowymi, a gdy takie nie dzialaja w zakladzie, z przedstawicielstwem
pracownikow porozumienie o zawieszeniu stosowania w cato$ci lub w czesci prze-
pisow wewnatrzzakltadowych.

> Warunki zawieszenia przepisow prawa pracy

Przepisy nie okreélaja, jak trudna musi by¢ sytuacja finansowa pracodawcy;,
aby uprawniala go do zawieszenia przepisow prawa pracy. Zalezy to zatem od oceny
stron zawierajacych porozumienie, czyli od pracodawcy i zwigzkéw zawodowych
lub przedstawicieli pracownikdéw. Takie porozumienie na pewno mozna podpisac,
jezeli nastgpit znaczny spadek obrotow firmy lub stracita ona ptynnos¢ finanso-
wa. Pracodawca powinien przedstawi¢ drugiej stronie porozumienia dokumenty
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potwierdzajace jego trudng sytuacje finansowg. Sytuacja finansowa pracodawcy
nie podlega natomiast kontroli sadu (wyrok SN z 6 grudnia 2005 r., ITI PK 91/05,
OSNP 2006/21-22/316).

— . . . .z .
: Sytuacja finansowa pracodawcy, ktéry chce zawiesi¢ przepisy we-
N—

:\E whnatrzzaktadowego prawa pracy, nie podlega kontroli sadowe;.

[ G— NN}

Aby zawiesi¢ przepisy prawa pracy, pracodawca powinien zawrze¢ w tej
sprawie porozumienie z reprezentujaca pracownikow organizacja zwigzkows lub
w przypadku jej braku z przedstawicielami pracownikéw (art. 91 § 2 Kodeksu
pracy). Problem pojawia sie, jezeli w firmie dziala kilka organizacji zwigzkowych.
Zdaniem PIP nalezy wowczas stosowaé przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych
dotyczace zawierania porozumien. Zatem organizacje zwigzkowe powinny przed-
stawi¢ wspolne stanowisko w sprawie porozumienia dotyczacego zawieszenia prze-
pisow. Sposdb ustalania i przedstawiania tego stanowiska przez wytaniana do tych
spraw wspdlng reprezentacje zwigzkowa powinno okresla¢ porozumienie zawarte
przez organizacje zwigzkowe (art. 30 ust. 5 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach

zawodowych; j.t. Dz.U. z 2019 r. poz. 263).

Jezeli organizacje zwigzkowe nie przedstawig wspdlnego stanowiska, to nie
dojdzie do zawarcia porozumienia o zawieszeniu przepiséw prawa pracy, poniewaz

pracodawca nie moze wprowadzi¢ go jednostronnie.

Przedstawiciele pracownikéw powinni natomiast zosta¢ wybrani przez
pracownikow firmy w sposdb 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 rozporzadzenn wydanych na ich podstawie (art. 9§ 1
Kodeksu pracy). Zawieszenie przepiséw bedzie zatem dotyczy¢ najczesciej prze-
pisow wewnatrzzakladowych, np. regulaminu pracy, uktadu zbiorowego pracy lub
regulaminu wynagradzania, ktére wprowadzaja w firmie rozwigzania korzystniejsze

niz wynikajace z ogdlnie obowigzujacych przepisow.



PRZYKLAD 2

Zgodnie z obowigzujacym w firmie regulaminem pracy kazdemu pracownikowi przy-
stuguja 2 dodatkowe platne dni wolne od pracy. Jezeli pracodawca tej firmy zawartby
porozumienie o zawieszeniu przepiséw prawa pracy, moglby zaproponowac zawieszenie
prawa pracownikéw do tych 2 dni wolnych. Nie méglby natomiast proponowaé pracow-

nikom zawieszenia np. prawa do urlopu wypoczynkowego.

Zawieszeniu podlegaja tylko przepisy prawa pracy dotyczace praw i obo-
wigzkow stron stosunku pracy. Do zawieszenia przepiséw moze doj$¢ w calosci
lub w czegéci. Pracodawca moze zatem ustali¢ w porozumieniu ze zwigzkami lub

przedstawicielami pracownikéw, 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 przeszkdd, 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 porozumienie
zostanie zawarte na okres krotszy niz 3 lata, nie ma przeszkod, aby przedluzy¢ je
do maksymalnie 3 lat. Dyskusyjne jest natomiast to, czy porozumienie o zawie-
szeniu przepisow moze by¢ ponownie zawarte po pewnym czasie, jezeli juz trwalo
3 lata, a w firmie znéw wystapia problemy ekonomiczne. Wiekszos¢ ekspertéw
prawa pracy przyjmuje, ze jezeli porozumienie trwato juz 3 lata, to nie mozna
go ponownie zawrzeé, nawet po dlugiej przerwie od zakonczenia porozumienia

zawartego wczesniej.

Pracodawca ma obowigzek przekazaé zawarte porozumienie wlasciwemu
okregowemu inspektorowi pracy. Przekazanie to ma charakter zawiadomienia.
Pracodawca nie ma bowiem obowiazku uzyskiwania zgody PIP na zawarcie po-
rozumienia. Poniewaz porozumienie jest wewnatrzzaktadowym przepisem prawa
pracy, to zaréwno okolicznoéci jego zawarcia, jak i warunki porozumienia podlegaja
ocenie zgodnosci z przepisami przez wlasciwego okregowego inspektora pracy w ra-

mach sprawowanego przez t¢ inspekcje nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy.

Nalezy przyja¢, ze porozumienie o zawieszeniu przepisow prawa pracy nie
podlega wypowiedzeniu, jest bowiem zawierane na okreslony czas. Nie ma jednak
przeszkdd, aby je rozwigzaé wezesniej za porozumieniem stron, jezeli poprawi si¢

sytuacja ekonomiczna pracodawcy.
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> Warunki, na jakich s zatrudniani pracownicy w czasie zawieszenia
przepisow

Wprowadzenie zawieszenia przepisow prawa pracy oznacza, ze pracodawca
nie musi wrecza¢ pracownikom wypowiedzen zmieniajacych, mimo ze dochodzi do
pogorszenia ich warunkow zatrudnienia. Zawieszenie przepisow dotyczy rowniez
pracownikéw chronionych, np. pracownic w ciazy, pracownikéw przebywajacych
na urlopach macierzynskich, pracownikéw w wieku przedemerytalnym. Jezeli
bowiem organizacja zwigzkowa lub przedstawiciele pracownikow wyraza zgode
na zawieszenie przepisow, to dotyczy ono wszystkich pracownikéw, w tym takze

podlegajacych ochronie.

W czasie obowigzywania zawieszenia przepisdw pracownicy nie nabywaja
prawa do swiadczen lub uprawnien, ktore zostaly zawieszone.

PRZYKLAD 3

Pracodawca zawarl porozumienie z przedstawicielami pracownikéw o zawieszeniu prze-
piséw dotyczacych wyplaty nagréd jubileuszowych, premii rocznych i prawa do 100%
wynagrodzenia za pierwsze 33 dni (14 dni) choroby. W czasie obowigzywania porozu-
mienia pracownik nabywa prawo do nagrody jubileuszowej za 20 lat pracy. Poniewaz
przepisy o przyznawaniu nagrdd jubileuszowych zostaly zawieszone, pracownikowi na-

groda nie przystuguje.

Po uplywie okresu, na jaki przepisy prawa pracy zostaly zawieszone, auto-

matycznie nastepuje ich przywrdcenie. Powinny by¢ wiec ponownie stosowane.

»  Zawieszenie zapisOw umowy o prace

Pracodawca moze réwniez zawrze¢ porozumienie dotyczace czasowego
pogorszenia niektorych zapisdw umowy o prace (art. 2312 Kodeksu pracy). Dotyczy
to tylko tych pracodawcow, ktorzy:

« zatrudniaja mniej niz 20 pracownikéw lub
« nie sg objeci ukladem zbiorowym pracy.
Warunkiem zmiany poszczegdlnych zapisow 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 umoéw o prace musi zostaé wpro-
wadzone po uzyskaniu zgody organizacji zwigzkowej lub przedstawicieli

pracownikow,
o pogorszenie warunkéw umoéw o prace nie moze trwaé dluzej niz 3 lata,

 zawarte porozumienie pracodawca musi przekaza¢ wlasciwemu okregowemu

inspektorowi pracy.

W porozumieniu o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia
nalezy okresli¢, ktore warunki umow o prace zostajg zmienione i w jaki sposob.
Pracodawca moze wiec na podstawie takiego porozumienia pozbawi¢ pracownikow
np. premii rocznych, dodatkow stazowych itp., jezeli s one przyznane w umowie
o prace. Moze tez obnizy¢ pracownikom wynagrodzenie za prace. Wysoko$¢ wy-
nagrodzenia nie moze by¢ jednak nizsza od minimalnej ptacy, ktora od 1 stycznia
2019 r. wynosi 2250 zt.

Porozumienie w tej sprawie pracodawca jest zobowiazany przekazaé wlas-

ciwemu miejscowo inspektorowi pracy.

Q Podstawowe zasady prawa pracy

Przepisy Kodeksu pracy w art. 10-18* wskazujg gtéwne zasady prawa pracy.
Zasady te dotycza m.in. prawa pracownika do godziwego wynagrodzenia i wypo-
czynku, poszanowania dobr osobistych pracownika, zapewnienia pracownikom

przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.

Jednak zasada prawa pracy, ktora najczesciej ma zastosowanie w praktyce,
okresla, Ze postanowienia umow o prace oraz innych aktow, na podstawie ktorych
powstaje stosunek pracy (akt powolania, mianowania), nie moga by¢ mniej ko-
rzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy. Takie postanowienia sa niewazne,
a w ich miejsce stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy. Zasada ta oznacza, ze
nawet jezeli pracodawca w porozumieniu z pracownikiem ustali w umowie o prace

zapisy niezgodne z prawem pracy, to beda one niewazne (art. 18 § 3 Kodeksu pracy).

PRZYKLAD 4
Pracodawca zawarl z pracownikiem umowe na czas okreslony (2 lata). Ustalono w niej,
ze pracownika obowigzuje 2-tygodniowy okres wypowiedzenia. Taki zapis po przepra-

cowaniu przez pracownika co najmniej 6 miesiecy u tego pracodawcy bedzie niewazny.
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Okresy wypowiedzenia dla uméw na czas okreslony zawiera bowiem Kodeks pracy. Gdy
pracownik przepracowal u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy, obowiazuje go
1 miesigc wypowiedzenia. Dwa tygodnie wypowiedzenia przystuguja przy zatrudnieniu
na umowe na czas okreslony ponizej 6 miesigcy. Oznacza to, ze jesli pracownik przepra-
cuje 6 miesigcy, zapis w umowie o prace dotyczacy okresu wypowiedzenia nie bedzie
obowiazywal. Bedzie on bowiem mniej korzystny dla pracownika niz przepisy Kodeksu
pracy. Zamiast niego nalezy stosowac przepisy Kodeksu pracy o okresach wypowiedzenia
umow na czas okreslony. Zatem pracownikowi, mimo ustalenia w umowie o prace 2-ty-
godniowego okresu wypowiedzenia, bedzie przystugiwal, po przepracowaniu co najmniej

6 miesiecy, 1 miesigc wypowiedzenia.

» Rowne traktowanie w zatrudnieniu

Jedna z podstawowych zasad w obowigzujacym Kodeksie pracy jest rowne
traktowanie pracownikow w zakresie nawiazywania i rozwigzywania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych. Nie moga by¢ w tym zakresie dyskryminowani,
w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, naro-
dowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na to, czy sg zatrudnieni na czas

okreslony czy nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy.

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

PRZYKLAD 5

Prywatne przedszkole chce zatrudni¢ nauczyciela na podstawie umowy o prace. W zwigz-
ku z tym zamiescito w prasie ogloszenie, w ktérym jako warunek zatrudnienia wskazato
posiadanie przez kandydata wlasnych dzieci. Taki warunek nie moze zosta¢ uznany za
uzasadniony wymog zawodowy i stanowi naruszenie réwnego traktowania w zakresie

nawigzania stosunku pracy.

Réznicowanie pracownikéw w zatrudnieniu musi by¢ uzasadnione zgodnym

z prawem celem, ktory ma by¢ przez to osiagniety, a srodki stuzace osiagnieciu



tego celu musza by¢ wlasciwe i konieczne. Zastosowanie przez ustawodawce tak
ogdllnych poje¢ bedzie niewatpliwie powodowalo rozbieznosci interpretacyjne,
ktoére w konkretnym przypadku bedzie musial rozstrzygna¢ sad pracy.

Zaréwno poddanie si¢ przez pracownika molestowaniu, np. psychicznemu
czy seksualnemu, jak i podjecie przez pracownika dziatan przeciwstawiajacych
sie takim zachowaniom nie moze powodowa¢ dla tego pracownika jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji. Zwolnienie z pracy pracownika, ktory przeciwstawit
sie molestowaniu, lub pomijanie go przy nagrodach czy podwyzkach zaktadowych

zawsze bedzie moglo zosta¢ uznane za naruszenie tego zakazu.

Niezatrudnienie pracownika ze wzgledu np. na wiek, pte¢ czy niepetno-
sprawnos¢ jest w niektorych przypadkach oczywiste i uzasadnione. Mezczyzna
nie bedzie mogt skutecznie udowodni¢ przejawoéw dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢, gdy oferta pracy dotyczyla modelek majacych reklamowa¢ damskie
ubrania. Tak samo oczywiste i niepodwazalne jest stosowanie $rodkéw (zgod-
nych z prawem), ktdre réznicujg sytuacje prawna pracownikow ze wzgledu na
ochroneg rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢. Dodatkowe uprawnienia kobiet
w cigzy czy pracownikow niepelnosprawnych (np. zakaz zatrudniania w godzi-
nach nadliczbowych, w porze nocnej, dodatkowe urlopy) sg w petni uzasadnione
ze wzgledu na ochroneg tych osob.

Nie stanowi przejawu dyskryminacji réznicowanie sytuacji pracownikow ze
wzgledu na kryterium stazu pracy, co uzasadnia odmienne traktowanie pracow-
nikow ze wzgledu na wiek. Dotyczy to m.in. takich kwestii, jak wysoko$¢ dodatku
stazowego, wysokos¢ odprawy dla zwalnianego pracownika, przyznanie odpowied-
niego stopnia awansu zawodowego itp.

> Zroéznicowanie wynagrodzen a dyskryminacja

Wiele kontrowersji w praktyce budzi problem réznicowania wynagrodzen.
W przypadku roznicowania przez pracodawce wynagrodzenia pracownikow, ktorzy
wykonuja jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci, pracodawca powinien
moc udowodnié, ze kierowat sie 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 zawodowe i staz pracy,
powinien umie¢ wykaza¢, ze kierowat sie tymi kryteriami i mialy one znaczenie
w ocenie zadan wykonywanych przez pracownikéw. Jesli jednak to pracownik
bedzie dochodzil odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania
w zakresie wynagrodzenia, powinien wykaza¢, ze wykonywal prace jednakowa
lub o jednakowej wartosci w poréwnaniu z pracg wykonywang przez pracownika
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wynagradzanego korzystniej (wyrok SN z 15 wrzesnia 2006 r., I PK 97/06, OSNP
2007/17-18/251).

PRZYKLAD 6

W oddziatach spotki XYZ dwaj kierownicy ds. gospodarczych zarzadzaja dziatami po-
réwnywalnej wielkosci. Zgodnie z regulaminem organizacyjnym spotki kierownicy
zajmuja si¢ m.in. realizacja zadan zwiazanych z utrzymaniem czystosci w budynkach
produkeyjnych. Kierownik A z 20-letnim stazem pracy na podobnych stanowiskach
i w zakresie kierowania zespotem otrzymuje pensje zasadnicza 7000 zl, natomiast kierow-
nik B z 10-letnim stazem pracy w jednostkach o innym profilu dziatalnosci i bez doswiad-
czenia w kierowaniu zespolem otrzymuje wynagrodzenie miesieczne 8000 zi. Obydwaj
majg wyzsze wyksztalcenie, ale kierownik B dodatkowo ukonczyl studia podyplomowe
w zakresie zarzadzania. Pracodawca zréznicowal wynagrodzenia kierownikéw ze wzgle-
du na to, ze kierownik B jest lepiej wyksztalcony, ma ciekawsze pomysly i lepiej mu si¢
z nim wspdlpracuje, a ponadto ma do niego wieksze zaufanie niz do kierownika A. W ra-
zie sporu z kierownikiem A pracodawca bedzie musiat wykaza¢, ze wskazane przez niego
kryteria mialy znaczenie przy ustalaniu wysokosci wynagrodzenia obydwu pracownikéw.
Jezeli kierownik A wystapitby do sadu z pozwem przeciwko pracodawcy, musialby wy-
kaza¢, ze wykonywal prace jednakowa lub o jednakowej warto$ci w poréwnaniu z pracg
kierownika B. Jedli regulacje zakladowe nie przewiduja kryteriow, na jakie powotat si¢
pracodawca i wedtug ktérych zréznicowal wynagrodzenia pracownikéw, kierownik A ma

szanse na wygranie sporu przed sadem.

W wyroku z 3 czerwca 2014 r. (IIT PK 126/13, M.P.Pr. 2014/10/506) Sad
Najwyzszy przyjal, ze bedaca podstawa pozwu réznica wynagrodzen miedzy pra-
cownikami (np. w wysokosci 200 zt) wykonujacymi podobne prace to za mato,
aby przyzna¢ pracownikowi odszkodowanie. Pracodawca zaptaci pracownikowi
odszkodowanie wtedy, gdy powodem réznicy w wysokosci pensji bedzie zakazana
przez prawo dyskryminacja. SN uznal, ze mozliwe jest odmienne potraktowanie
pracownikow w zakresie zatrudnienia, w tym wynagradzania. Jednak musi to
wynikac z uzasadnionej potrzeby, dla ktérej dopuszcza si¢ takie zréznicowanie.
W procesie o dyskryminacje placowa sad odrézni wiec legalng rozbieznos¢ za-
robkow pracownikow od naruszenia przepisow. Przykladowo dopuszczalne jest
stosowanie kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow zatrudniania i zwalnia-
nia pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie

pracownikow ze wzgledu na wiek. Dzieki tej regule pracownik z wigkszym do-



$wiadczeniem moze zarabia¢ wiecej od osoby o mniejszym do$wiadczeniu — bez
ryzyka sporu sgdowego dla pracodawcy.

Nie zawsze staranne prowadzenie przez pracodawce polityki antydyskry-
minacyjnej pozwoli okresli¢ wszystkie potencjalne sytuacje, w ktérych moze dojs¢
do nieréwnego traktowania. Czesto osoby z dluzszym stazem otrzymuja wyzsze
wynagrodzenie niz osoby z krotsza praktyka u pracodawcy. Zréznicowanie za-
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robkdéw z uwagi na staz pracy jest dopuszczalne, gdy réznice w wynagradzaniu sa
proporcjonalne do dlugosci stazu. Inaczej wyglada sytuacja, gdy wyzsze wynagro-
dzenie otrzymuja osoby z krétszym stazem.

PRZYKLAD 7
W zwigzku z nieobecnoscia w pracy pracownic (przebywajacych na urlopie macierzyn-
skim) pracodawca zatrudnil na stanowisku asystentki klienta dwie osoby, ktorym zaofero-

wal 3600 zI brutto wynagrodzenia. Byta to kwota o ok. 500 zt wyzsza od pensji wyplacanej
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dotychczas zatrudnionym pracownicom. Pracodawca uzasadnit te réznice koniecznoscia
pilnego zatrudnienia os6b o odpowiednich kwalifikacjach i $ciezce zawodowej. Pracownice,
ktore wrdcily do pracy po urlopie macierzynskim, zadaly podniesienia pensji do wysokosci
3600 zt. Pracodawca nie wyrazil na to zgody. Pracownice wystapily wiec do sadu pracy. Sad
zaakceptowal argument pracodawcy, ze pod nieobecnos¢ powddek nowe osoby otrzymaly
wyzsze wynagrodzenie, gdyz wystapila konieczno$¢ pozyskania z rynku pracy pracownikow
doswiadczonych, z kierunkowym wyksztalceniem, aby unikna¢ dlugiego przyuczenia do
powierzonych czynnosci. Jednak o ile okres nieobecnosci obu pracownic mégt uzasadniaé
oferte wyzszego wynagrodzenia dla nowych oséb, o tyle po powrocie pracownic do pracy
po urlopach macierzynskich mozliwe bylo dokonanie oceny wartosci ich pracy pod wzgle-
dem réwnego traktowania. Pracodawca probowat przekona¢ sad, ze w okresie nieobecno-
$ci 0s6b na urlopach nowe pracownice nabyly umiejetnosci i doswiadczenia, ktérych nie
posiadaly pracownice wracajace do pracy. Dlatego kwalifikacje 0s6b wracajacych do pracy
mogly by¢ ocenione jako nizsze, a $wiadczona praca mogta by¢ mniej korzystnie wynagra-
dzana. Sad stwierdzil, ze zar6wno pracownice, ktore powrdcily z urlopu macierzynskiego,
jak i nowe osoby wykonywaty prace rodzajowo taka sama. Zakres ich zadan pod wzgledem
zaréwno rodzaju wykonywanych czynnosci, jak i iloéci byl taki sam, a pracodawca nie wy-
kazat, aby praca wykonywana przez pracownice, ktére wrocity po urlopie macierzynskim,
byla nizszej jakosci, w stopniu uzasadniajgcym zastosowanie zréznicowania. Uznat wigc, ze

postepowanie pracodawcy byto nieprawidtowe i nakazat podniesienie ich pensji do 3600 zt.

Jezeli réznicowanie sytuacji prawnej pracownikow nalezacych do tej samej
grupy, np. posiadajacej wspolne cechy lub wlasciwosci, nie zostato spowodowane
naruszeniem niedozwolonego przez Kodeks pracy kryterium, wéwczas nie moz-
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na méwic o naruszeniu rdwnego 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):

e
(AT (...) zréznicowanie wynagrodzenia zasadniczego lekarzy w stosun-
SN ku do wynagrodzenia lekarzy rezydentéw nie stanowi dyskryminacji
TOTO w rozumieniu art. 18% k.p.

—

W wyroku tym SN stwierdzil réwniez, ze z uwagi na odmienne zrédla finan-
sowania wynagrodzen i fakt, Ze ich wysoko$¢ zalezy bezposrednio od ustawodawcy,
a nie dyrektora szpitala, nie mozna zarzuci¢ mu dyskryminacji.

Odmienne potraktowanie pracownikow w zakresie zatrudnienia, w tym
wynagradzania, jest mozliwe, jesli wynika z uzasadnionych potrzeb, takich jak:
« realizacja konkretnej polityki zatrudnienia,
o lepszy podzial dostepu do rynku pracy i instrumentdw 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 rowniez, ze:

——— (...) przyjecie (...) zatozenia, ze niewielkie, drobne réznice w wyna-
000 grodzeniu moga by¢ uznane za dyskryminacje (jesli tylko praca ma
SN cechy, o ktérych mowa w art. 183§ | Kodeksu pracy), prowadzitoby
TOTO do sytuacji, w ktorej de facto sady ksztattowatyby siatke ptac u pra-
—

codawcow, co jest niedopuszczalne.

\— . . . . . 7 .
—— Nie kazde odmienne uksztattowanie uprawnien pracowniczych sta-
N——

\j nowi naruszenie zasady rownego traktowania i dyskryminacje.

> Dodatkowe $wiadczenia po ustaniu stosunku pracy a dyskryminacja

Ustalenie dodatkowego swiadczenia pienieznego dla pracownikow, z ktorymi
zostanie definitywnie rozwigzana umowa o prace, nie stanowi naruszenia zakazu



dyskryminacji. Swiadczenia rekompensujace pracownikowi utrate zatrudnienia
nie sg uzaleznione od kwalifikacji, doswiadczenia, odpowiedzialnosci czy wysitku
pracownika. Zatem trudno rozpatrywac jego przyznanie w kategoriach uznania
naruszen zasady niedyskryminacji w zakresie zatrudnienia (wyrok SN z 28 maja
2008 r., I PK 259/07, M.P.Pr. 2008/10/532).

Ustalajac wysokos¢ odpraw w zwigzku z planowanymi zwolnieniami pracow-
nikéw, pracodawca nie powinien réznicowac ich wysokosci wobec tych, ktérych
sytuacja jest podobna. Sprzeczne z zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu by-
toby postanowienie ukladu zbiorowego, porozumienia zbiorowego czy regulaminu
zwolnien, zgodnie z ktérym pracownicy zwalniani pdzniej otrzymywaliby wyzsza
odprawe niz pracownicy zwalniani wczegniej. Takie postanowienia w zakresie, w ja-
kim gorzej traktujg pracownikéw zwalnianych wczesniej, jako sprzeczne z zasada
réwnego traktowania w zatrudnieniu, bylyby niewazne (art. 9 § 4 Kodeksu pracy).
W konsekwencji pracodawca musiatby wyplaci¢ odprawy w wyzszej wysokos$ci
wszystkim pracownikom, a nie tylko tej grupie, ktorej pierwotnie przyznano wyzsze
odprawy (wyrok SN z 12 wrze$nia 2006 r., I PK 87/06, OSNP 2007/17-18/246).

Zarzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu uzasadnia ustalanie zasad
nabywania prawa do nagrody jubileuszowej przez wylaczenie okreséw pracy w pry-
watnym zakladzie pracy (wyrok SN z 10 pazdziernika 2007 r., II PK 38/07, OSNP
2008/21-22/313). Postanowienia wewnetrznych przepisow placowych okreslajacych
zasady nabywania prawa do nagrody jubileuszowej powinny by¢ zgodne z zasada
okreslong w art. 18* Kodeksu pracy, tj. wynikajaca z prawa do jednakowego wy-
nagrodzenia za jednakowsa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Zasada rownego traktowania nie wyklucza réznicowania wysokosci wy-
nagrodzenia pracownikéw zatrudnionych na podobnych stanowiskach i posia-
dajacych podobne kwalifikacje zawodowe ze wzgledu na cechy osobiste i réznice
w jako$ci wykonywanej pracy lub wkladany w nig wysilek. Zatem wynagrodzenie
pracownikow moze by¢ rozne takze wtedy, gdy wypelniajac te same obowiazki
wykonuja je inaczej.

PRZYKLAD 8

W opisach stanowisk ,,specjalista ds. sprzedazy” i ,,specjalista ds. sprzedazy bezposredniej
dla klienta biznesowego” pracodawca okreslil podobne kwalifikacje zawodowe wymaga-
ne od pracownikéw zatrudnianych na tych stanowiskach. Zgodnie z opisem stanowisk
praca na pierwszym stanowisku jest wykonywana w siedzibie spo6iki, ale pracodawca nie
okredlit dodatkowych cech, jakie powinna posiada¢ osoba zajmujaca to stanowisko. Pra-

ca wykonywana na drugim stanowisku wymaga od pracownika przemieszczania si¢ po
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terenie kilku wojew6dztw. Ponadto osoba zatrudniona na tym stanowisku powinna posia-
da¢ umiejetnos¢ dostosowania sie do zmiennych warunkéw zewnetrznych, by¢ empatyczna
i otwarta. Dla tych stanowisk pracodawca moze ustali¢ wynagrodzenia w réznej wysokosci.
Moze tak postapi¢ zwlaszcza wtedy, gdy wykaze, ze obstuga klienta biznesowego jest trud-
niejsza oraz ze zysk spotki w duzej mierze zalezy od efektéw pracy na tym stanowisku i od

indywidualnych cech pracownika. Takie postepowanie pracodawcy bedzie prawidlowe.

Nalezy pamietac, ze jezeli u pracodawcy nie wprowadzono systemu wartoscio-
wania pracy, trudno méwi¢ o poréwnywaniu zarobkéw pracownikéw o podobnych
kwalifikacjach czy wykonujacych jednakows prace, zwlaszcza ze dane stanowisko

jest np. jedynym o takim charakterze w strukturze organizacyjnej zakladu pracy.

W tej sprawie stanowisko zajal Sad Najwyzszy, ktory w wyroku z 9 lutego
2007 r. (I PK 222/06, OSNP 2008/11-12/159) wskazal, ze podwyzszenie wynagro-
dzenia tylko jednemu pracownikowi z pominieciem pozostatych zatrudnionych
w przypadku braku systemu wartosciowania pracy nie oznacza nieréwnego trak-
towania, jednakze moze by¢ oceniane wedlug kryteriéw niezgodnosci z zasadami

wspolzycia spolecznego.

Niedopuszczalne jest zatem poréwnywanie wynagrodzen pracownikow za-
trudnionych na réznych stanowiskach. Pracodawca, przyznajac podwyzke danemu
pracownikowi, nie narusza zasady niedyskryminacji, zwlaszcza gdy nie wprowadzit
systemu warto$ciowania pracy.

Zroéznicowanie wynagrodzen pracownikéw nie stanowi dyskryminacji wow-
czas, gdy zdecydowaly o tym wzgledy obiektywne, ktére w razie sporu pracodawca

musi udowodnié.

: W razie sporu z pracownikiem w zakresie réwnego traktowania w za-
—
~—— trudnieniu to pracodawca bedzie musiat wykaza¢, ze ustalajac zasady
:\j
————3° wynagradzania w firmie kierowat sie obiektywnymi przestankami.

> Co powinien zrobi¢ pracodawca, aby unikna¢ zarzutu
dyskryminacji placowej

Czesto u pracownikéw moze powstawac subiektywne poczucie dyskrymi-

nacji. Nie zawsze oznacza to dysproporcje w zakresie wynagrodzenia lub dyskry-



minacje¢ konkretnej grupy pracownikéw. Do poczucia dyskryminacji i nieréwnego
traktowania ze wzgledu na wynagrodzenie mogg si¢ przyczyni¢ m.in.:
o btedy w polityce ptacowe;j,
« nieuporzadkowane i niezrozumiale regulacje wewnetrzne (regulaminy wy-
nagradzania, premiowania i oceniania pracownikow),

* rezygnacja z opisu stanowisk i warto$ciowania pracy w organizacjach, w kto-

rych byly one przeprowadzane.

PRZYKLAD 9

Obowiazujacy w spolce regulamin premiowania przewiduje przyznawanie pracowni-
kom miesigcznych premii regulaminowych oraz premii jednorazowych, ktérych zasady
przyznawania nie zostaly jasno opisane w regulaminie. Pracownicy nie maja zakreséw
obowiazkow i nie ma wprowadzonego systemu oceny pracowniczej. Pracodawca, nieza-
leznie od istniejacego regulaminu, przyznaje pracownikom jednorazowe premie. Zdarza
sie, ze premie przyznaje w tym samym miesigcu kilkakrotnie stalej grupie pracownikéw.
Na podstawie zaistnialej sytuacji mozna domniemywa¢, ze zostaly naruszone zasady
réwnego traktowania w zakresie wynagradzania, gdyz co prawda premie majg charak-
ter jednorazowy, ale w regulaminie premiowania pracodawca powinien zawrzec¢ zasady
ich przyznawania i czestotliwoéci wyplaty. Nalezaloby tez rozstrzygna¢, czy sa to premie
za wypelnienie podstawowych obowiazkéw czy za wykonanie dodatkowych zadan. Aby
jednak to ustali¢, pracodawca powinien posiadaé zakresy czynnosci pracownikéw oraz

dokonywac¢ oceny ich pracy.

: W przypadku braku w zaktadzie konkretnych zasad wynagradzania
—— Ppracownicy gorzej wynagradzani moga wystapi¢ przeciwko praco-
‘:\j dawcy do sadu i domagac¢ sie odszkodowan z tego tytutu.

Narzedziem wspomagajacym ograniczenie ewentualnej odpowiedzialnosci
pracodawcy z tytutu dyskryminacji w wynagradzaniu jest wartosciowanie stanowisk
pracy. Kazde stanowisko powinno zosta¢ poréwnane z innymi stanowiskami na
tle catego przedsiebiorstwa oraz sytuacji na rynku pracy. Efektem warto$ciowania
powinna by¢ uporzadkowana hierarchia stanowisk oraz wskazanie réznic miedzy

nimi na tle calej struktury organizacyjnej danej jednostki.
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W wyniku warto$ciowania pracy powstaje okreslona hierarchia ptac, ktéra
nastepnie jest korygowana pod wpltywem innych czynnikéw. Dzigki zastosowaniu
procedury warto$ciowania pracodawca moze wprowadzi¢ w miare obiektywny
taryfikator pracy stuzacy do okreslenia m.in. kategorii zaszeregowania poszcze-
golnych rodzajoéw pracy, warunkow pracy, wyksztalcenia, stazu, umiejetnosci czy
cech psychicznych.

Wartosciowanie pozwoli precyzyjnie opisa¢ wymagania dotyczace konkretnej
pracy, stanowigce niejako przestanke ustalenia pacy zasadniczej. Pozycja pracodaw-
cy, ktory dokonat warto$ciowania pracy, jest w sadzie zdecydowanie mocniejsza niz

w przypadku gdy w firmie przyjeto wylacznie uznaniowe zasady wynagradzania.

»  Roznice miedzy dyskryminacja a nierdwnym traktowaniem

Nalezy odrézni¢ dyskryminacje od nieréwnego traktowania pracownika. Dys-
kryminacja jest gorsze traktowanie pracownika przez pracodawce z powodu posiada-
nia wyrdzniajacej go, spolecznie istotnej cechy. Brak takiej cechy powoduje, Ze mamy
do czynienia z nierdwnym traktowaniem pracownika, ktdre jednak nie uprawnia go
do roszczen z tytulu naruszenia zakazu dyskryminacji (wyrok SN z 2 pazdziernika
2012 r., IT PK 82/12, OSNP 2013/17-18/202). Pracownik powinien bowiem wyka-
zaé przed sadem, ze wyraznie gorsze traktowanie jest spowodowane posiadaniem
konkretnej cechy, wymienionej lub niewymienionej w przepisach kodeksowych
dotyczacych zakazu dyskryminaciji, ktdra to cecha byta wytacznag przyczyng 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 pracodawce tego zakazu, okreslone w Kodeksie pracy.

° Ochrona pracownikow w razie dochodzenia roszczen

Dodatkowej ochronie podlega pracownik, ktéry skorzystal z uprawnien
przystugujacych mu z tytutu naruszenia zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu
i wystapil do sadu z pozwem o odszkodowanie. Nie mozna bowiem tym uzasadnia¢
zwolnienia takiego pracownika z pracy, ale réwniez nie moze to powodowa¢ dla
niego zadnych innych niekorzystnych konsekwencji. Ochronie podlega dodatko-
wo pracownik, ktory udzielil - w jakiejkolwiek formie - wsparcia pracownikowi
korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasad réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Regulacja ta dotyczy przede wszystkim pracownikow
zeznajacych w charakterze §$wiadkow w postepowaniu o naruszenie zasad rdownego

traktowania w zatrudnieniu.



Q Obowiazek udostepnienia pracownikom przepiséw
o réwnym traktowaniu

Pracodawca ma obowigzek udostepni¢ pracownikom tekst przepiséw doty-
czacych réwnego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpo-
wszechnionej na terenie zakladu pracy (np. przez wywieszenie na tablicy ogloszen)
lub zapewni¢ pracownikom dostep do tych przepiséw w inny sposob przyjety
u danego pracodawcy (art. 94! Kodeksu pracy). Tekst przepiséw moze zamie$ci¢
np. w regulaminie pracy, z ktérym kazdy pracownik ma obowiazek zapoznac si¢
przed rozpoczgciem pracy, albo moze przekazaé¢ pracownikom indywidualnie.
Informacje o tych przepisach mozna tez przekaza¢ e-mailem kazdemu kierowni-
kowi komorki organizacyjnej, ktory nastepnie zapozna z ich trescig kazdego pod-
porzadkowanego mu pracownika. Tekst tych przepiséw mozna réwniez umiesci¢
w zakladowym intranecie. W przedstawionych przypadkach nie ma dodatkowego
obowigzku indywidualnego dostarczania kazdemu pracownikowi tresci przepisow

o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu.

PRZYKLAD 10

W zakladzie zatrudniajagcym 140 pracownikéw na tablicy ogloszen zostala umieszczona
informacja, ze w celu zapewnienia pracownikom dostepu do przepiséw dotyczacych réw-
nego traktowania w zatrudnieniu wszyscy pracownicy moga zapozna¢ si¢ z ich trescia
w pomieszczeniu biura zarzadu w kazdym dniu, w godz. od 10.00 do 14.00. Zaklad pracy

wywiazal si¢ w ten spos6b z obowiazku nalozonego przez przepisy prawa pracy.

: Tres$¢ przepisow dotyczacych zasad réwnego traktowania zawartych
—
—— wart. 18%-183¢ Kodeksu pracy powinna by¢ udostepniona pracow-
[ E— —
:\i nikom.

Obowigzek poinformowania pracownikow 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 probleméw
zapoznac sie z przepisami Kodeksu pracy dotyczacymi tej kwestii. Nalezy pamietac,
ze tekst przepisow w sprawie rownego traktowania w zatrudnieniu, ktéry zostanie

wywieszony na tablicy ogloszen, powinien by¢ aktualny.
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Przepisy prawa pracy nie przewiduja jednak zadnej sankcji za naruszenie
obowiazku udostepniania pracownikom tekstu przepisow dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu.

Jedynie naruszenie przez pracodawce zasad réwnego traktowania w za-
trudnieniu daje pracownikowi prawo do wystgpienia do sagdu pracy z pozwem
o odszkodowanie w kwocie nie nizszej niz obowigzujace minimalne wynagrodzenie
za prace (od 1 stycznia 2019 r. wynosi ono 2250 zl).

W takim przypadku ciezar dowodu spoczywa na pracodawcy, ktory bedzie
musial dowies$¢ przed sagdem pracy réwnego traktowania pracownika, ktory zlozyl
pozew, z innymi pracownikami zatrudnionymi na takich samych stanowiskach,
z réwnorzednymi obowigzkami i innymi elementami stosunku pracy.

Q Nadzor i kontrola przestrzegania prawa pracy

Podstawowy nadzoér pracodawcow w zakresie przestrzegania przepisow pra-
wa pracy, w tym bezpieczenstwa i higieny pracy oraz legalno$ci zatrudnienia i innej
pracy zarobkowej, sprawuje Panistwowa Inspekcja Pracy. Jej uprawnienia dotycza
mozliwosci kontroli o kazdej porze dnia i nocy respektowania przez pracodawce
przepisow prawa pracy oraz stosowania odpowiednich srodkéw w tym zakre-
sie wobec pracodawcow. Polegaja one na wydawaniu decyzji administracyjnych
i stosowaniu innych srodkéw prawnych kierowanych pod adresem pracodawcow.
Niewykonanie we wskazanym terminie decyzji inspektora pracy jest wykrocze-
niem przeciwko prawom pracownika podlegajacym karze grzywny. Natomiast
utrudnianie lub udaremnianie przeprowadzenia kontroli stanowi przestepstwo
przeciwko dziatalno$ci instytucji panstwowych i jest zagrozone kara pozbawienia
wolnosci do 3 lat.

Spoleczng kontrole przestrzegania w zakladzie prawa pracy, w tym przepiséw
oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawuje spoleczna inspekcja pracy.
Spolecznego inspektora pracy wybieraja pracownicy zakladu na okres 4 lat. Praco-
dawca powinien zatozy¢ w zakladzie ksiege uwag i zalecen spolecznego inspektora
pracy. W ksiedze tej spoleczny inspektor pracy wpisuje uwagi i zalecenia dla pra-
codawcy. Zapisy w ksiedze maja moc dokumentow urzedowych w postepowaniu
przed organami panstwowymi.

Niewykonanie przez pracodawce zalecen spotecznego inspektora pracy
stanowi wykroczenie podlegajace karze grzywny. Pracodawca, ktdry nie zgadza si¢
z zaleceniem sformulowanym przez spolecznego inspektora pracy, moze wnie$¢
sprzeciw do wlasciwego inspektora pracy Panstwowej Inspekeji Pracy w terminie



7 dni od dnia doreczenia zalecenia, a od zalecenia inspektora nakazujacego natych- 6
miastowe usuniecie bezposrednich zagrozen mogacych spowodowac wypadek przy o
pracy — niezwlocznie. W takim przypadku inspektor pracy po przeprowadzeniu =
(%]
kontroli w tym zakresie wydaje decyzj¢ administracyjna lub stosuje inne dostepne -
$rodki prawne, np. pouczenie. ;
0
WYBRANE ORZECZNICTWO SADOWE DOTYCZACE STATUSU :
PRACOWNIKA | PRACODAWCY
~
DATA 9y e
TEMAT | SYGNATURA TRESC ORZECZENIA E
| 2 3 =
Status Wyrok SA Zgodnie z trescia art. 2 k.p. pracownikiem jest osoba ;
pracownika w Gdansku zatrudniona na podstawie umowy o pracg, powofania, N
z |4 kwietnia wyboru, mianowania lub spoétdzielczej umowy o prace. ;
2015 Oznacza to, ze pracownikami w znaczeniu kodeksowym —
(IMAUa 1949/14) s3 czfonkowie spofdzielni pracy zatrudnieni w nich na =
podstawie spotdzielczej umowy o prace. Prawo spotdzielcze N}
nie nazywa ich wprawdzie pracownikami, jednakze osoby =
te maja status pracowniczy w rozumieniu Kodeksu pracy,
zgodnie z postanowieniem powofanego wyzej art. 2
k.p. Jednoczesnie — co znamienne — cztonkowie innych
spotdzielni niz spotdzielnie pracy (m.in.rolniczych spotdzielni
produkcyjnych) nie sa pracownikami w rozumieniu art. 2,
jesli nie s3 w nich zatrudnieni na podstawie uméw o prace.
Status Wyrok NSA Funkcjonariusz stuzb mundurowych nie jest pracownikiem
pracownika w Warszawie w rozumieniu art.2 k.p., lecz funkcjonariuszem panstwowym
z 30 czerwca 2010 . | wykonujacym stuzbg na podstawie stosunku administracyj-
(I OSK 78/10) no-prawnego. Funkcjonariusz nie jest wigc pracownikiem
w rozumieniu przepisow Kodeksu pracy i nie ma wobec
niego zastosowania zasada subsydiarnego stosowania prze-
pisow Kodeksu pracy zawarta w art. 5 tegoz kodeksu.
Status Wyrok SN Pracownikiem w rozumieniu art.2 i 76 k.p. jest osoba, ktora
pracownika z 3 lutego 2010 . w wyniku dokonania aktu mianowania nawiazuje stosunek
(Il PK 196/09) pracy, nie jest nim natomiast osoba mianowana na stano-
wisko, co do ktorej akt mianowania powoduje powstanie
stosunku stuzbowego o charakterze administracyjno-
-prawnym. Tylko do osoby posiadajacej status pracownika
mianowanego znajduje zastosowanie zasada subsydiarnego
stosowania przepisow Kodeksu pracy zawarta w jego art.5.
Status Wyrok SN |. Z art. 2 k.p. nie wynika, aby warunkiem zachowania
pracownika z 9 maja 2008 . statusu pracownika byto faktyczne wykonywanie pracy
(I PK 318/07) (ze strony pracownika) i wypfacanie wynagrodzenia (ze
strony pracodawcy), a wiec faktyczne wykonywanie obo-
wiazkow wynikajacych z faczacego strony stosunku pracy,
wystarczy jedynie, aby stosunek ten trwat.
2. Osoba pozostajaca w dniu wykreslenia z rejestru
komercjalizowanego przedsigbiorstwa panstwowego
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| 2 3
na urlopie bezptatnym, udzielonym czy to na podstawie
art. 174 k.p., czy tez art. 174! k.p., pozostaje nadal pra-
cownikiem zatrudnionym u pracodawcy podlegajacego
komercjalizacji i prywatyzacji, ktory udzielit jej tego ur-
lopu, a wiec ma prawo do nieodptatnego nabycia akgji na
podstawie przepisu art. 36 ust. | ustawy o komercjalizacji
i prywatyzacji.
Status Wyrok NSA W celu ustalenia, czy w danej sytuacji wystapity przestanki
pracownika w Warszawie sktadajace sie na kodeksowe pojecie ,,pracownik”, nalezy
z |3 marca 2007 r. facznie traktowac definicje ustawowe z art.2 i art.22 § |
(I OSK 630/06) k.p. Zestawienie tresci obu przepisow nakazuje przyjaé, ze
pracownikiem jest osoba, ktéra w drodze jednej z czyn-
nosci prawnych wyliczonych w art. 2 k.p. nawiazata stosu-
nek pracy charakteryzujacy sig wskazanymi w art.22 § |
k.p. cechami.
Status Wyrok SN Pracodawca pracownika jest tylko jeden podmiot okre-
pracodawcy | z |5 marca 2018 r. slony w art. 3 k.p,, a w konkretnym (indywidualnym) sto-
(I PK 369/16) sunku pracy po stronie podmiotu zatrudniajacego nie
wystepuje wielos¢ pracodawcow ani innych cywilnopraw-
nych podmiotow zatrudniajacych.
Status Wyrok SN Pracodawcy jest osoba fizyczna prowadzaca dziafalnosc,
pracodawcy | z 29 pazdziernika a nie prowadzone przez nig przedsigbiorstwo jako zespot
2014 r. zorganizowanych skfadnikow materialnych i niematerial-
(I PK 64/14, M.PPr. nych przeznaczonych do prowadzenia dziatalnosci.
201574/
206-209)
Status Wyrok SN Wspdlnicy (czy wspolnicy-przedsigbiorcy) tworzacy
pracodawcy | z I3 marca 2012 r. spotke cywilng nie s3 indywidualnymi pracodawcami pra-
(IPK 170/11) cownika, lecz kazdy z nich dziata jako pracodawca, tylko
dlatego, ze jest w umowie spotki cywilnej i pozwala mu
na to umowa spotki oraz ustawa (art.865 § | k.c.). Spotka
cywilna jest kontraktem (umowa) i jako taka nie moze by¢
pracodawca, bo sama w sobie nie jest podmiotem prawa.
Status Wyrok SN Pracodawca dyrektora domu pomocy spotecznej jest
pracodawcy | z 7 kwietnia 2010 . | powiatowa jednostka samorzadowa (jednostka organi-
(Il PK 287/09) zacyjna pomocy spotecznej). Zatrudnianie i zwalnianie
dyrektoréw nalezy do kompetencji zarzadu powiatu. Po-
zostatych czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy
dokonuje wobec nich starosta.
Status Wyrok SN Pracodawcami pracownikéw samorzadowych s3 jednos-
pracodawcy | z 28 pazdziernika tki organizacyjne wymienione w art. | ustawy z 1990 r.
2009 r. o pracownikach samorzadowych, a obecnie w art. 2 usta-
(I PK 95/09) wy z 2008 r. o pracownikach samorzadowych.
Status Wyrok SN Pracodawca jest spotka jawna, a nie jej wspolnicy.
pracodawcy | z 4 listopada 2004 r.

(I PK 25/04, OSNP
2005/14/206)




DZIAt DRUGI
Stosunek pracy

Rozdzial I
Przepisy ogolne

Art. 22. [Definicja stosunku pracy]

§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz
w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem.

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

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

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

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

Art. 221. !l [Udostepnianie danych osobowych]

§ 1. Pracodawca zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania danych
osobowych obejmujacych:
1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

01 Art. 22! zmieniony przez art. 4 pkt 1 ustawy z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych ustaw
w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U.
22019 r. poz. 730). Zmiana weszta w zycie 4 maja 2019 r.
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3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;
4)  wyksztalcenie;
5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca zada podania danych osobowych, o ktorych mowa w § 1 pkt 4-6,
gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okre-
$lonym stanowisku.

§ 3. Pracodawca zada od pracownika podania dodatkowo danych osobowych

obejmujacych:

1) adres zamieszkania;

2) numer PESEL, a w przypadku jego braku - rodzaj i numer dokumentu
potwierdzajacego tozsamo$¢;

3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika
i innych czltonkoéw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych
jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdélnych
uprawnien przewidzianych w prawie pracy;

4)  wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniala
podstawa do ich Zadania od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie;

5) numer rachunku platniczego, jezeli pracownik nie zlozyt wniosku o wyplate
wynagrodzenia do rak wlasnych.

§ 4. Pracodawca zada podania innych danych osobowych niz okres§lone w § 113,
gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowiazku
wynikajacego z przepisu prawa.

§ 5. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie o$wiad-
czenia osoby, ktorej dane dotycza. Pracodawca moze zada¢ udokumentowania
danych osobowych 0séb, o ktorych mowa w § 1 i 3, w zakresie niezbednym do
ich potwierdzenia.

Art. 221,12 [Zgoda na przetwarzanie danych osobowych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie lub pracownika moze stanowi¢
podstawe przetwarzania przez pracodawce innych danych osobowych niz

(21 Art. 222 dodany przez art. 4 pkt 2 ustawy z 21 lutego 2019 r. 0 zmianie niektérych ustaw
w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U.
22019 r. poz. 730). Zmiana weszta w zycie 4 maja 2019 r.



wymienione w art. 22! § 1 i 3, z wyjatkiem danych osobowych, o ktérych mowa
w art. 10 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zwigzku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporzadzenie o ochronie danych)
(Dz.Urz. UE L 119 z 04.05.2016, str. 1, z pozn. zm.), zwanego dalej ,rozporza-
dzeniem 2016/679”.

§ 2. Brak zgody, o ktérej mowa w § 1, lub jej wycofanie, nie moze by¢ podstawa
niekorzystnego traktowania osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika,
a takze nie moze powodowac wobec nich jakichkolwiek negatywnych konsekwen-
¢ji, zwlaszcza nie moze stanowic¢ przyczyny uzasadniajacej odmowe zatrudnienia,
wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwiazanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce.

§ 3. Przetwarzanie, o ktérym mowa w § 1, dotyczy danych osobowych udostep-
nianych przez osobe ubiegajaca sie o zatrudnienie lub pracownika na wniosek
pracodawcy lub danych osobowych przekazanych pracodawcy z inicjatywy osoby
ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika.

Art. 221, 3] [Przetwarzanie danych biometrycznych]

§ 1. Zgoda osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie lub pracownika moze stanowi¢
podstawe przetwarzania przez pracodawce danych osobowych, o ktérych mowa
wart. 9 ust. 1 rozporzadzenia 2016/679, wylacznie w przypadku, gdy przekazanie
tych danych osobowych nastepuje z inicjatywy osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie
lub pracownika. Przepis art. 2212 § 2 stosuje si¢ odpowiednio.

§ 2. Przetwarzanie danych biometrycznych pracownika jest dopuszczalne takze
wtedy, gdy podanie takich danych jest niezbedne ze wzgledu na kontrole dostepu
do szczegolnie waznych informacji, ktdrych ujawnienie moze narazi¢ pracodaw-
ce na szkode, lub dostepu do pomieszczen wymagajacych szczegélnej ochrony.

§ 3. Do przetwarzania danych osobowych, o ktorych mowa w § 1, moga by¢ do-
puszczone wylacznie osoby posiadajace pisemne upowaznienie do przetwarzania
takich danych wydane przez pracodawce. Osoby dopuszczone do przetwarzania
takich danych sa obowigzane do zachowania ich w tajemnicy.

Bl Art. 22'* dodany przez art. 4 pkt 2 ustawy z 21 lutego 2019 r. 0 zmianie niektérych ustaw
w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych
oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U.
22019 r. poz. 730). Zmiana weszta w zycie 4 maja 2019 r.
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Art. 222, [Monitoring]

§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa pracownikéw lub
ochrony mienia lub kontroli produkgji lub zachowania w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, pracodawca moze
wprowadzi¢ szczegélny nadzér nad terenem zakladu pracy lub terenem wokoét
zakladu pracy w postaci srodkéw technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu
(monitoring).

§ 11. [4l Monitoring nie obejmuje pomieszczen udostepnianych zakltadowej or-
ganizacji zwigzkowe;j.

§ 2.5l Monitoring nie obejmuje pomieszczen sanitarnych, szatni, stoléwek oraz
palarni, chyba ze stosowanie monitoringu w tych pomieszczeniach jest niezbedne
do realizacji celu okreslonego w § 1 i nie naruszy to godnosci oraz innych débr
osobistych pracownika, w szczegolnos$ci poprzez zastosowanie technik uniemoz-
liwiajacych rozpoznanie przebywajacych w tych pomieszczeniach oséb. Monito-
ring pomieszczen sanitarnych wymaga uzyskania uprzedniej zgody zakladowej
organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja
zwiazkowa — uprzedniej zgody przedstawicieli pracownikow wybranych w trybie

przyjetym u danego pracodawcy.

§ 3. Nagrania obrazu pracodawca przetwarza wylacznie do celow, dla ktérych
zostaly zebrane, i przechowuje przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy od dnia

nagrania.

§ 4. W przypadku, w ktérym nagrania obrazu stanowiag dowdd w postepowaniu
prowadzonym na podstawie prawa lub pracodawca powzial wiadomos¢, iz moga
one stanowi¢ dowdd w postepowaniu, termin okreslony w § 3 ulega przediuzeniu

do czasu prawomocnego zakonczenia postepowania.

4 Art. 222 § 1! dodany przez art. 4 pkt 3 lit. a ustawy z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych
ustaw w zwiagzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego
iRady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. z 2019 r.
poz. 730). Zmiana weszla w Zycie 4 maja 2019 r.

(51 Art. 222 § 2 zmieniony przez art. 4 pkt 3 lit. b ustawy z 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych
ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 . w sprawie ochrony os6b fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. z 2019 r.
poz. 730). Zmiana weszla w Zycie 4 maja 2019 r.



§ 5. Po uptywie okreséw, o ktérych mowa w § 3 lub 4, uzyskane w wyniku
monitoringu nagrania obrazu zawierajace dane osobowe podlegaja zniszczeniu,
o ile przepisy odrebne nie stanowig inaczej.

§ 6. Cele, zakres oraz sposob zastosowania monitoringu ustala si¢ w ukladzie
zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca
nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia
regulaminu pracy.

§ 7. Pracodawca informuje pracownikdéw o wprowadzeniu monitoringu,
w sposdb przyjety u danego pracodawcy, nie pdzniej niz 2 tygodnie przed jego
uruchomieniem.

§ 8. Pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do pracy przekazuje mu na

pi$mie informacje, o ktérych mowa w § 6.

§ 9. W przypadku wprowadzenia monitoringu pracodawca oznacza pomieszczenia
i teren monitorowany w sposob widoczny i czytelny, za pomoca odpowiednich
znakéw lub ogloszen dzwiekowych, nie pozniej niz jeden dzien przed jego
uruchomieniem.

§ 10. %) Przepis § 9 nie narusza przepiséw art. 12 i art. 13 rozporzadzenia 2016/679.

Art. 223, [Monitoring poczty elektronicznej]
§ 1. Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia organizacji pracy umozliwiajacej
pelne wykorzystanie czasu pracy oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych
pracownikowi narzedzi pracy, pracodawca moze wprowadzi¢ kontrole stuzbowej

poczty elektronicznej pracownika (monitoring poczty elektronicznej).

§ 2. Monitoring poczty elektronicznej nie moze narusza¢ tajemnicy korespondencji

oraz innych ddbr osobistych pracownika.
§ 3. Przepisy art. 222 § 6-10 stosuje sie odpowiednio.

§ 4. Przepisy § 1-3 stosuje sie odpowiednio do innych form monitoringu
niz okreslone w § 1, jesli ich zastosowanie jest konieczne do realizacji celow

okreslonych w § 1.

Art. 23. (uchylony)

(61 Art. 222 § 10 zmieniony przez art. 4 pkt 3 lit. c ustawy z 21 lutego 2019 r. 0 zmianie niektérych
ustaw w zwiazku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego
iRady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 . w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. 22019 r.
poz. 730). Zmiana weszla w zycie 4 maja 2019 r.
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Art. 23, [Przejscie zakladu pracy]
§ 1. V' W razie przejécia zakladu pracy lub jego czeéci na innego pracodawce staje
sie on z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastrzezeniem
przepisow § 5.
§ 2. Za zobowigzania wynikajace ze stosunku pracy, powstate przed przejsciem
czesci zaktadu pracy na innego pracodawce, dotychczasowy i nowy pracodawca

odpowiadaja solidarnie.

§ 3. Jezeli u pracodawcow, o ktérych mowa w § 1, nie dziatajg zaktadowe
organizacje zwigzkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca informuja na pismie
swoich pracownikéw o przewidywanym terminie przejscia zakladu pracy lub
jego czesci na innego pracodawce, jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych
oraz socjalnych skutkach dla pracownikéw, a takze zamierzonych dziataniach
dotyczacych warunkow zatrudnienia pracownikow, w szczegolno$ci warunkow
pracy, placy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno nastapi¢ co
najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejécia zakltadu pracy lub
jego cze$ci na innego pracodawce.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego
pracodawcg, pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem,
rozwigzac stosunek pracy. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla
pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wiaza z rozwigzaniem stosunku pracy

przez pracodawce za wypowiedzeniem.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejecia zakladu pracy lub jego czesci, jest obowigzany
zaproponowac nowe warunki pracy i placy pracownikom swiadczacym dotychczas
prace na innej podstawie niZ umowa o prace oraz wskaza¢ termin, nie krotszy niz
7 dni, do ktérego pracownicy moga ztozy¢ o$wiadczenie o przyjeciu lub odmowie
przyjecia proponowanych warunkéw. W razie nieuzgodnienia nowych warunkéw
pracy i placy dotychczasowy stosunek pracy rozwigzuje sie z uplywem okresu
réwnego okresowi wypowiedzenia, liczonego od dnia, w ktérym pracownik zlozyt
oswiadczenie o odmowie przyjecia proponowanych warunkéw, lub od dnia, do
ktorego magl ztozy¢ takie o§wiadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje si¢

odpowiednio.

[7' Na podstawie wyroku Trybunalu Konstytucyjnego z 4 kwietnia 2005 r. (Dz.U. Nr 68 poz. 610)
art. 23! w zakresie, w jakim pomija wspélodpowiedzialno§¢ Skarbu Panistwa za zobowigzania
wynikajgce ze stosunku pracy powstale przed przeksztalceniem statio fisci Skarbu Panstwa
- zakladu opieki zdrowotnej w samodzielny publiczny zaklad opieki zdrowotnej, jest nie-
zgodny z art. 32 ust. 1 w zwigzku z art. 64 ust. 2 Konstytucji RP. Art. 23! w ww. zakresie
utracil moc 25 kwietnia 2005 r.



§ 6. Przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowi¢
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy.

Art. 2312, [Porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw
zatrudnienia]

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy, nieobjetego ukladem
zbiorowym pracy lub zatrudniajgcego mniej niz 20 pracownikéw, moze by¢
zawarte porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia
pracownikow niz wynikajace z umoéw 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 [Wspoldzialanie ze zwigzkami zawodowymi]

Jezeli przepisy prawa pracy przewiduja wspoldzialanie pracodawcy z zaktadowa
organizacjg zwigzkowa w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, pracodawca
ma obowigzek wspodtdziata¢ w takich sprawach z zakladows organizacja zwigzkowa
reprezentujaca pracownika z tytutu jego cztonkostwa w zwiazku zawodowym albo
wyrazenia zgody na obrone praw pracownika niezrzeszonego w zwigzku - zgodnie
z ustawg o zwigzkach zawodowych.

Art. 24. (uchylony)

Rozdzial IT
Umowa o prace

Oddzial 1
Zawarcie umowy o prace

Art. 25. [Rodzaje umoéw]

§ 1. Umowe o prace zawiera si¢ na okres probny, 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 pracownikiem

jest mozliwe:

1)  jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju
pracy;
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2)  po uplywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej
umowy o prace, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania
tego samego rodzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest jednokrotne
ponowne zawarcie umowy na okres prébny.

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

§ 1. Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze Iaczny
okres zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy
tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢ 33 miesiecy, a taczna
liczba tych uméw nie moze przekraczaé trzech.

§ 2. Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na czas
okreslony dluzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwaza
si¢ za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktéorym miato nastapic jej roz-
wigzanie, nowej umowy o prace na czas okreslony w rozumieniu § 1.

§ 3. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony jest
dluzszy niz okres, o ktérym mowa w § 1, lub jezeli liczba zawartych umow jest
wieksza niz liczba umoéw okreslona w tym przepisie, uwaza sie, zZe pracownik,
odpowiednio od dnia nastepujacego po uptywie okresu, o ktéorym mowa w § 1,
lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony, jest zatrudniony
na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.

§ 4. Przepisu § 1 nie stosuje sie do umow o prace zawartych na czas okreslony:

1)  wceluzastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
2)  wcelu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

3)  w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

4)  wprzypadku 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 §wietle wszystkich
okoliczno$ci zawarcia umowy.

§ 4. Przepiséw § 1 i 3 nie stosuje si¢ w przypadku przedluzenia umowy o prace
do dnia porodu zgodnie z art. 177 § 3.

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

Art. 26. [Termin nawigzania stosunku pracy]

Stosunek pracy nawigzuje si¢ w terminie okreslonym w umowie jako dzien rozpo-
czecia pracy, a jezeli terminu tego nie okreslono — 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 placy, w szczegolnosci:
1)  rodzaj pracy;
2)  miejsce wykonywania pracy;
3) wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem
sktadnikow wynagrodzenia;
4)  wymiar czasu pracy;
5)  termin rozpoczecia pracy.
§ 11. W przypadku zawarcia umowy o prace na czas okreslony w celu, o ktérym
mowa w art. 25! § 4 pkt 1-3, lub w przypadku, o ktorym mowa w art. 25! § 4 pkt 4,

w umowie okresla sie¢ ten cel lub okolicznosci tego przypadku, przez zamieszczenie
informacji o obiektywnych przyczynach uzasadniajacych zawarcie takiej umowy.

§ 2. Umowg o prace zawiera si¢ na pismie. Jezeli umowa o prace nie zostala zawarta
z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca przed dopuszczeniem pracownika do
pracy potwierdza pracownikowi na pismie ustalenia co do stron umowy, rodzaju
umowy oraz jej warunkow.

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

1) obowigzujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

\S)

czestotliwosci wyplat wynagrodzenia za prace,

S

obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace,

)
)
3)  wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
)
5)

ukladzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety,

a jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia regulaminu pracy - dodatkowo
o0 porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia oraz przyjetym
sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

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

§ 32. Pracodawca informuje pracownika na pi$mie o zmianie jego warunkéw
zatrudnienia, o ktérych mowa w § 3 pkt 1-4, o objeciu pracownika ukladem
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zbiorowym pracy, a takze o zmianie ukladu zbiorowego pracy, ktérym pra-
cownik jest objety, niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz w ciagu 1 miesigca
od dnia wejscia w zycie tych zmian, a w przypadku gdy rozwigzanie umowy
o prace miatoby nastapi¢ przed uptywem tego terminu - nie pdzniej niz do
dnia rozwigzania umowy.

§ 33. Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkow zatrudnienia, o kto-
rych mowa w § 3 pkt 1-4, moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich
przepisow prawa pracy.

§ 4. Zmiana warunkéw umowy o prace wymaga formy pisemne;j.

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

Art. 29'. [Skierowanie do pracy za granica]

§ 1. Umowa o prace z pracownikiem skierowanym do pracy na obszarze panstwa
niebedgcego czlonkiem Unii Europejskiej na okres przekraczajacy 1 miesiac,
niezaleznie od warunkow okreslonych w art. 29 § 1, powinna okreslac:

1)  czas wykonywania pracy za granicg;

2)  walute, w ktorej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie
wykonywania pracy za granica.

§ 2. Przed skierowaniem pracownika do pracy pracodawca dodatkowo informuje

pracownika na pismie o:

1)  $wiadczeniach przystugujacych z tytutu skierowania do pracy poza granicami
kraju, obejmujacych zwrot kosztow przejazdu oraz zapewnienie zakwatero-
wania;

2)  warunkach powrotu pracownika do kraju.

§ 3. Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o ktérych mowa

w § 2, moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich przepisow.

§ 4. Pracodawca informuje pracownika na pismie o zmianie jego warunkow
zatrudnienia, o ktorych mowa w § 2, niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz w ciggu
1 miesigca od dnia wej$cia w Zycie tych zmian, a w przypadku gdy rozwigzanie
umowy o prace mialoby nastapi¢ przed uptywem tego terminu - nie pdzniej niz
do dnia rozwigzania umowy.

§ 5. Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunkéw zatrudnienia, o ktérych

mowa w § 2, moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich przepisow.

§ 6. Przepisy § 1-5 stosuje si¢ odpowiednio do stosunkéw pracy nawigzanych 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 warunkow
pracy i placy w sposdb mniej korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujacych
taka sama lub podobng prace w pelnym wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem
jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwiazanych
z pracg, do wymiaru czasu pracy pracownika.

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

Oddzial 2
Przepisy ogolne o rozwigzaniu umowy o prace

Art. 30. [Rozwigzanie umowy o prace]
§ 1. Umowa o prace rozwiazuje sie:
1) namocy porozumienia stron;
2)  przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem);
3)  przez o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia);
4)  zuplywem czasu, na ktory byta zawarta.
5)  (uchylony)
§ 2. Umowa o prace na okres probny rozwiagzuje sie z uptywem tego okresu, a przed
jego uplywem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem.
§ 2. Okres wypowiedzenia umowy o prace obejmujacy tydzien lub miesiac albo
ich wielokrotno$¢ konczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu miesigca.
§ 3. Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia powinno nastapi¢ na pismie.
§ 4. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie
umowy.
§ 5. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace lub jej
rozwigzaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie o przystugujacym
pracownikowi prawie odwotania do sgdu pracy.

Art. 31. (uchylony)
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Oddzial 3
Rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem

Art. 32. [Wypowiedzenie umowy o prace]
§ 1. Kazda ze stron moze rozwigza¢ umowe o prace za wypowiedzeniem.

§ 2. Rozwigzanie umowy o prace nastepuje z uptywem okresu wypowiedzenia.
Art. 33. (uchylony)
Art. 331, (uchylony)

Art. 34. [Okres wypowiedzenia umowy zawartej na okres probny]
Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres probny wynosi:
1) 3 dnirobocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 tygodni;
2) 1 tydzien, jezeli okres probny jest dluzszy niz 2 tygodnie;
3) 2tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesiace.

Art. 35. (uchylony)

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

§ 1. Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i umowy
o0 prace zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego
pracodawcy i wynosi:

1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byl zatrudniony krécej niz 6 miesigcy;

2) 1 miesigc, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 6 miesiecy;

3) 3 miesigce, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 3 lata.

§ 1. Do okresu zatrudnienia, o ktorym mowa w § 1, wlicza si¢ pracownikowi okres
zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastgpita na
zasadach okreslonych w art. 231, a takze w innych przypadkach, gdy z mocy od-
rebnych przepiséw nowy pracodawca jest nastepca prawnym w stosunkach pracy
nawigzanych przez pracodawce poprzednio zatrudniajacego tego pracownika.

§ 2. (uchylony)

§ 3. (uchylony)

§ 4. (uchylony)

§ 5. Jezeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku zwigzanym z odpowiedzialno$cia
materialng za powierzone mienie, strony moga ustali¢ w umowie o prace, ze
w przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wynosi 1 miesigc,
aw przypadku, o ktérym mowa w § 1 pkt 2 - 3 miesigce.



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

rozwigzania umowy o prace.

Art. 36'. [Upadlos¢ 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 upadlosci lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, pracodawca moze, w celu wezesniejszego rozwigzania
umowy o prace, skrdci¢ okres trzymiesiecznego wypowiedzenia, najwyzej jednak
do 1 miesigca. W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenia za pozostalg czes¢ okresu wypowiedzenia.

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

Art. 36%. [Zwolnienie z obowigzku $wiadczenia pracy do uplywu okresu
wypowiedzenia]

W zwiazku z wypowiedzeniem umowy o prace pracodawca moze zwolni¢ pracow-
nika 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 dnirobocze - w okresie dwutygodniowego i jednomiesiecznego wypowie-
dzenia;

2) 3 dnirobocze - w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia, takze w przy-
padku jego skrdcenia na podstawie art. 36! § 1.

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

§ 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
nieokres§lony pracodawca zawiadamia na pi$mie reprezentujaca pracownika
zakladowq organizacje zwigzkows, podajac przyczyne uzasadniajgcg rozwigzanie
umowy.

§ 2. Jezeli zakladowa organizacja zwiazkowa uwaza, ze wypowiedzenie byloby
nieuzasadnione, moze w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zglosi¢ na

pis$mie pracodawcy umotywowane zastrzezenia.
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