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Część I

PODSTAWOWE ZASADY PRAWA PRACY

Co to są podstawowe zasady prawa pracy?

Podstawową, fundamentalną zasadą prawa pracy jest wolność pracy (poprzednio prawo do pracy) usankcjonowana na mocy art. 65 Konstytucji i art. 10 Kodeksu pracy, która oznacza, że:

· każdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy, 

· nikomu nie można zabronić wykonywania zawodu (z wyjątkiem przypadków szczególnych), przy czym:

– prawo do pracy – oznacza, że państwo powinno zachować się aktywnie 
i zapewnić obywatelowi pracę, 

– wolność pracy – oznacza, że państwo nie ma obowiązku zapewnić obywatelowi pracy, nie ingeruje w działania pracodawców, obowiązują zasady gospodarki rynkowej; nie stanowi źródła domagania się zatrudnienia, oznacza natomiast prawo do podjęcia pracy w ogóle, prawo wyboru rodzaju pracy oraz miejsca jej wykonywania. 

Jakie są podstawowe zasady prawa pracy?

Do podstawowych zasad prawa pracy zalicza się:

1) Zasadę swobody nawiązania stosunku pracy (art. 11 kp) – co oznacza, że bez względu na podstawę prawną każdy stosunek pracy wymaga złożenia zgodnych oświadczeń woli;

2) Prawo do gwarantowanego przez państwo najniższego wynagrodzenia za pracę (określanego zarządzeniem MPiPS na mocy delegacji art. 774 kp) 
– co oznacza, że poniżej minimalnego wynagrodzenia nie wolno zatrudniać pracowników w pełnym wymiarze czasu pracy;

3) Prawo do poszanowania godności (jako poczucia własnej wartości, ocenę siebie jako człowieka) i innych dóbr osobistych pracownika (art. 111 kp) – co oznacza, że każdy pracownik jako indywidualna jednostka powinien być traktowany przez pracodawcę z szacunkiem i zachowaniem zasad kultury (kodeks pracy nie wskazuje katalogu dóbr osobistych; są to jednak te same dobra, o których mówi art. 23 kodeksu cywilnego, tj. zdrowie, wolność, cześć, swoboda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalność mieszkania, twórczość naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska); 

4) Zasadę równości praw pracowniczych (art. 112 kp) – co oznacza, że pracownik posiadający identyczne (zbliżone) kwalifikacje, doświadczenie, wykonujący zbliżoną pracę powinien być traktowany tak samo i otrzymywać podobne wynagrodzenie za swoją pracę (bez brania pod uwagę takich czynników jak płeć, wiek, rasa, niepełnosprawność, narodowość, przekonania, przynależność – zakaz dyskryminacji (art. 113 kp i art. 32 ust. 2 Konstytucji);
5) Prawo do godziwego wynagrodzenia za pracę (art. 13 kp) – co oznacza, że pracownik powinien otrzymywać wynagrodzenie stosownie do posiadanych kwalifikacji i umiejętności, uwzględniające rodzaj wykonywanej pracy i wkład pracy – ilość i jakość świadczonej pracy, tj. na poziomie zapewniającym zadawalające warunki życia pracownika i jego rodziny;

6) Prawo do wypoczynku (art. 14 kp) – które sprowadza się do prawa do urlopu wypoczynkowego, dni wolnych od pracy i przerw w pracy; zasadę tę rozwijają szczegółowo przepisy o czasie pracy, urlopach wypoczynkowych w kodeksie pracy, aktach wykonawczych, porozumieniach zbiorowych, regulaminach i statutach. 

Część II

STOSUNEK PRACY
W jakiej sytuacji stosunek pracy zostaje nawiązany?

Zgodnie z art. 22 kp przez nawiązanie stosunku pracy pracownik zobowiązuje się do wykonywania pracy określonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę, a pracodawca – do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.
Aby zatrudnienie miało charakter stosunku pracy, musi spełniać wszystkie poniższe cechy:

· podporządkowanie pracownika kierownictwu pracodawcy, co wyraża się w możliwości wydawania pracownikowi poleceń dotyczących miejsca, czasu i sposobu wykonywania pracy; w pojęciu podporządkowania wyraża się również obowiązek stosowania się pracownika do ustalonej dyscypliny pracy, a także możliwość wymierzania przez pracodawcę kar porządkowych;
· odpłatność wykonywanej pracy – od tej zasady nie ma żadnych wyjątków, co oznacza, że wykluczone jest ustalenie w umowie o pracę, że pracownik będzie wykonywał swe obowiązki nieodpłatnie;
· wykonywanie pracy osobiście przez pracownika, co oznacza, że wykluczone jest powierzenie wykonywania pracy, choćby krótkotrwałe, osobie trzeciej (por wyrok SN z 26.11.1998 r., I PKN 458/98, OSNP 2000/3/94);
· powtarzanie pracy w codziennych lub dłuższych odstępach czasu,

· wykonywanie pracy „na ryzyko” pracodawcy, co oznacza, że pracodawca ponosi ujemne konsekwencje niezawinionych błędów popełnianych przez pracownika, obowiązany jest spełniać wzajemne świadczenie na rzecz pracownika w przypadkach zakłóceń w funkcjonowaniu zakładu, np. przestoju lub złej kondycji ekonomicznej przedsiębiorstwa;
· wykonywanie pracy w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę,
· zawarcie umowy tylko z osobą fizyczną – jako pracownikiem.

WAŻNE!

1) W myśl art. 84 kp pracownik nie może zrzec się prawa do wynagrodzenia, 
ani przenieść tego prawa na inną osobę.
2) Konsekwencją zasady, iż praca musi być wykonywana osobiście przez pracownika jest to, że postanowienie umowy przewidujące możliwość powierzenia wykonywania pracy osobie trzeciej dyskwalifikuje dany stosunek prawny jako stosunek pracy.
3) Niekorzystne rezultaty prowadzonej przez pracodawcę działalności nie mogą spowodować obniżenia wynagrodzenia pracownika, którego wysokość nie jest uzależniona od sytuacji finansowej pracodawcy.
W jakiej sytuacji zawiera się umowę o pracę, a w jakiej umowę cywilnoprawną?

To strony umowy o zatrudnienie decydują, jaki charakter prawny będzie miała umowa o zatrudnienie, której przedmiotem będzie wykonywanie pracy. Strony muszą jednak pamiętać, że rodzaj zawieranej umowy o pracę musi być zgodny z charakterem pracy wykonywanej przez osobę zatrudnioną oraz z efektem, który strony chcą osiągnąć.

Wybrane typy umów o zatrudnienie cywilnoprawne:
a) Umowa o dzieło

Jeżeli przedmiotem umowy jest wykonanie określonego utworu, między stronami powstaje stosunek prawny oparty na umowie o dzieło (art. 627ii n. kc). Jest to tzw. umowa rezultatu – zamawiający dzieło zasadniczo nie ponosi ryzyka związanego z jego wykonywaniem, natomiast umowa o pracę jest umowa starannego działania, co oznacza, że pracownik jest zobowiązany do starannego świadczenia pracy, nie odpowiada zaś za jej końcowy efekt. Dobrym przykładem takiej umowy jest umowa o namalowanie obrazu, naprawienie niesprawnej części samochodu, czy taki referat jak ten!
b) Umowa zlecenia

Stosunek pracy różni się też od umowy zlecenia, z której wynika obowiązek dokonania określonej czynności prawnej lub świadczenia innych usług w warunkach braku podporządkowania zleceniobiorcy kierownictwu dającemu zlecenie, co oznacza, że:

· nie ma prawnej konieczności bezpośredniego nadzorowania wykonywanej pracy oraz konsultowania się ze zleceniodawcą (zleceniodawca bowiem daje wskazówki, a nie zarządza zleceniobiorcą);

· czynności i usługi nie muszą być wykonywane osobiście przez przyjmującego zlecenie;

· nie ma przeszkód, by zleceniobiorca zobowiązał się wykonać zlecenie bez wynagrodzenia. 
W tym wypadku zleceniobiorca może zobowiązać się przykładowo do napisania utworu artystycznego czy sporządzenia bilansu finansowego firmy.

c) Umowa agencji

Stosunek pracy nie powstaje także na podstawie umowy agencji, która zobowiązuje agenta do stałego pośredniczenia przy zawieraniu umów oznaczonego rodzaju na rzecz zleceniodawcy lub do zawierania w jego imieniu takich umów (art. 758 i n. kc). W tym stosunku nie występuje podporządkowanie agenta kierownictwu zleceniodawcy charakterystyczne dla stosunku pracy. Typowy przykład to przedstawiciel handlowy towarzystwa ubezpieczeniowego, który wyszukuje klientów i zawiera z nimi umowy na rzecz towarzystwa, które reprezentuje.

Czy pracownik może wystąpić do sądu o ustalenie istnienia stosunku pracy w sytuacji, gdy pracuje na umowę o dzieło lub umowę zlecenia? 

Gdy praca wykazuje cechy charakterystyczne dla zatrudnienia pracowniczego, pracownik może wystąpić do sądu pracy o ustalenie, że z pracodawcą łączy go umowa o pracę. Ustalenie istnienia stosunku pracy nie nastręcza trudności, gdy w danym stosunku prawnym występują klarownie wszystkie wymienione wyżej cechy. Często zdarza się jednak, że konkretna umowa zawiera cechy charakterystyczne zarówno dla stosunku pracy, jak i dla umowy cywilnoprawnej.

Zdaniem Sądu Najwyższego, dla oceny rodzaju stosunku prawnego decydujące jest ustalenie, które z tych cech mają charakter przeważający (wyrok z 14 września 1998 r., 
I PKN 334/98, OSNP 1999/20/646). Jeśli umowa wykazuje wspólne cechy dla umowy o pracę i umowy prawa cywilnego z jednakowym ich nasileniem, o jej rodzaju decyduje zgodny zamiar stron i cel umowy, który może być wyrażony także w jej nazwie (wyrok z 18 czerwca 1998 r., I PKN 191/98, OSNP 1999/14/449).

Przykład:

Anna D. pracuje jako kelnerka na podstawie umowy zlecenia. Właściciel baru układa tzw. grafiki pracy, Anna D. codziennie rano ma obowiązek podpisać listę obecności. Właściciel wydaje jej polecenia co do sposobu wykonywania pracy, a w razie konieczności powierza jej wykonywanie innych prac niż objęte umową. Tak silne podporządkowanie pracownicy przemawia za tym, że świadczy ona pracę nie na podstawie umowy zlecenia, lecz w ramach stosunku pracy.

Jakich informacji może domagać się pracodawca od pracowników i kandydatów na pracowników?

Od osoby ubiegającej się o zatrudnienie można żądać, zgodnie z art. 221 § 1 kp, przedstawienia takich danych jak:

· imię (imiona) i nazwisko,

· imiona rodziców,

· miejsce zamieszkania; w przypadku zamieszkania w innym miejscu niż miejsce zameldowania – także adres do korespondencji umożliwiający zainteresowanemu pracownikowi odbiór poczty,

· data urodzenia,

· wykształcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Ponadto, na podstawie § 1 rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (Dz. U. nr 62, poz. 286 ze zm.), od osoby ubiegającej się o pracę można żądać złożenia następujących dokumentów:

· wypełnionego kwestionariusza osobowego z niezbędną liczbą fotografii (zmiana rozporządzenia wprowadziła nowy wzór kwestionariusza),

· potwierdzających okres zatrudnienia, obejmujący okresy pracy przypadające w roku kalendarzowym, w którym pracownik ubiega się o zatrudnienie,

· potwierdzających kwalifikacje zawodowe wymagane do wykonywania oferowanej pracy,

· świadectwa ukończenia gimnazjum, w przypadku osoby ubiegającej się o zatrudnienie w celu przygotowania zawodowego,

· orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak przeciwwskazań do pracy na określonym stanowisku,

· innych, jeżeli obowiązek ich przedłożenia wynika z obowiązujących przepisów.

Osoba ubiegająca się o zatrudnienie może przedłożyć dodatkowo inne dokumenty potwierdzające jej umiejętności i osiągnięcia zawodowe, świadectwa pracy z poprzednich miejsc pracy lub inne dokumenty potwierdzające okresy zatrudnienia przypadające w innym roku kalendarzowym niż rok, w którym pracownik ubiega się o pracę, oraz dokumenty stanowiące podstawę do korzystania ze szczególnych uprawnień w zakresie stosunku pracy.

Po nawiązaniu stosunku pracy od pracownika można domagać się również:

· innych danych osobowych (numeru PESEL, NIP i innych danych, jeżeli obowiązek ich podania wynika z odrębnych przepisów) 
· imion, nazwisk i dat urodzenia dzieci – prawo do żądania podania powyższych danych jest uwarunkowane koniecznością ich pozyskania ze względu na korzystanie przez pracownika ze szczególnych uprawnień przewidzianych w prawie pracy, np. z prawa do dwóch dni wolnych w roku kalendarzowym (z zachowaniem prawa do wynagrodzenia) z tytułu wychowywania dziecka w wieku do 14 lat (art. 188 kp), z urlopu wychowawczego (art. 186 kp), prawa do odmowy wyjazdu w podroż służbową (178 § 2 kp)
Ponadto, jeżeli pracownik chce korzystać np.: 

· ze zwolnienia od pracy w święta religijne nie będące dniami ustawowo wolnymi od pracy (art. 42 ustawy z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolności sumienia i wyznania – Dz.U. z 2005 r. nr 231, poz. 1965 ze zm.) – musi poinformować o swojej religii.

WAŻNE!

1) Ze wskazanych przepisów wynika wyraźnie, że pracodawca nie może żądać od kandydata na pracownika innych danych niż wymienione powyżej. W szczególności nie można wymagać przedstawienia zaświadczenia o niekaralności (chyba że obowiązek taki wynika z przepisów szczególnych) ani zaświadczenia o stanie cywilnym i rodzinnym.

2) Dane pozyskane od kandydata na pracownika i pracownika podlegają ochronie w myśl przepisów o ochronie danych osobowych, co oznacza np., że pracodawca nie może ich udostępniać podmiotom do tego nieuprawnionym.
Jakiego rodzaju umowy o pracę mogą zawrzeć zainteresowane nią strony?

· Umowę o pracę można zawrzeć:

· na czas nie określony – w takiej sytuacji strony umowy nie wskazują, do kiedy umowa o pracę będzie trwać,

· na czas określony – strony umowy wskazują datę lub zdarzenie, które spowoduje rozwiązanie umowy o pracę,

· na czas wykonania określonej pracy – długość trwania umowy o pracę uzależniona jest od okresu, w którym pracownik wykona pracę, na którą umówił się z pracodawcą,

· na czas określony w celu zastępstwa nieobecnego pracownika (art. 25 kp).

Każda z wyżej wymienionych umów może być poprzedzona umową na okres próbny, nieprzekraczający 3 miesięcy.

Umowa na czas nie określony może być przekształcana na mocy porozumienia stron w umowę na czas określony lub w umowę na czas wykonywania określonej pracy. Strony nie mogą natomiast przekształcić umowy na czas nieokreślony w umowę na okres próbny. Okres ten może poprzedzać zawarcie kolejnej umowy, ale nigdy odwrotnie.

Umowa na czas określony jest jedną z terminowych umów o pracę. Zawierana jest bądź do końca ustalonego okresu kalendarzowego, bądź do dnia dającego się oznaczyć w czasie przez wskazanie faktu, który powinien nastąpić w przyszłości. Strony mogą dopuścić możliwość wcześniejszego rozwiązania umowy o pracę, zawartej na czas określony dłuższy niż 6 miesięcy, przewidując dopuszczalność jej wypowiedzenia z zachowaniem dwutygodniowego okresu (art. 33kp).
WAŻNE!
W literaturze i orzecznictwie przyjęło się, że umowa o pracę, która nie została zawarta jako umowa terminowa, jest ze swej istoty umową na czas nieokreślony, nawet jeżeli nie została tak nazwana. 

Umowa o pracę zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy może ulec wcześniejszemu rozwiązaniu również w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. Każda ze stron może ją wtedy rozwiązać za dwutygodniowym wypowiedzeniem (art. 411 § 2 kp). Może również ulec także przedłużeniu z mocy prawa, jeżeli (zgodnie z art. 177 § 3 kp) jest zawarta z pracownicą w ciąży i ulegałaby rozwiązaniu po upływie trzeciego miesiąca ciąży, przy czym chodzi tu tylko o przedłużenie umowy do dnia porodu.

Umowa na czas zastępstwa nieobecnego pracownika jest szczególną odmianą umowy na czas określony (art. 25 kp). Umowy takie mogą być rozwiązane na mocy porozumienia stron lub bez wypowiedzenia, gdy zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy w tym trybie. Umowa taka może być rozwiązana również z zachowaniem okresu wypowiedzenia, który w tym przypadku wynosi 3 dni robocze. Umowa na zastępstwo nie ulega – w odróżnieniu od typowej umowy na czas określony – przedłużeniu do dnia porodu, jeżeli ulegałaby rozwiązaniu po upływie trzeciego miesiąca ciąży pracownicy (art. 177 § 31 kp).

Umowa na czas wykonania określonej pracy jest kolejną odmianą umowy terminowej. Umowę taką strony zawierają na okres potrzebny do zrealizowania określonego zadania, na przykład wybudowania obiektu, wykonania prac remontowych, zbioru plonów w gospodarstwie rolnym. Umowę taką można wypowiedzieć w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. Nie ma natomiast prawnej możliwości wcześniejszego jej rozwiązania za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

Umowa na okres próbny jest zawierana w przypadkach, gdy jedna albo obie strony przed podjęciem decyzji o nawiązaniu stosunku pracy chcą poznać warunki przyszłego wykonywania pracy oraz wzajemne prawa i obowiązki w miejscu pracy. Zawarcie takiej umowy jest pozostawione swobodzie stron. Kodeks zastrzega tylko, że umowa o pracę zawarta na okres próbny może jedynie „poprzedzać” zawarcie umowy definitywnej (na czas nieokreślony, na czas określony lub wykonania określonej pracy) oraz że okres próbny nie może przekraczać 3 miesięcy.

UWAGA! 

1) Należy pamiętać o różnicy, że umowa na 3 miesiące na okres próbny to nie to samo co umowa na czas określony.

2) Umowa zawarta na okres próbny 3 miesięczny i umowa zawarta na czas określony też na okres 3 miesięcy, z prawnego punktu widzenia są dwiema odrębnymi rodzajami umów o pracę.

Co powinna określać umowa o pracę?

Umowa o pracę – zgodnie z art. 29 § 1 kp – powinna określać: 

· strony umowy, 

· rodzaj umowy, 

· datę jej zawarcia, 

· warunki pracy i płacy (w szczególności: rodzaj pracy, miejsce wykonywania pracy, wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia, wymiar czasu pracy, termin rozpoczęcia pracy).

Umowy zawierane z pracownikami, którzy mają wykonywać pracę na część etatu, muszą zawierać element dodatkowy. Strony takiej umowy mają mianowicie obowiązek ustalić dopuszczalną liczbę godzin pracy ponad określony w umowie wymiar czasu pracy, których przekroczenie uprawnia pracownika, oprócz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia za pracę jak za pracę w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 5 kp).

Wzór umowy, jaki zawarty jest w załączniku nr 2 do rozporządzenia o dokumentacji pracowniczej, ma charakter wyłącznie pomocniczy, pracodawca może posługiwać się własnym wzorem umowy o pracę, byle zawierał on wszystkie elementy wskazane w art. 29 § 1 kp.

Ile razy można zawrzeć umowę o pracę na czas określony?

Zgodnie z przepisem art. 251 § 1 kp zawarcie kolejnej umowy o pracę na czas określony jest równoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o pracę na czas nieokreślony, jeżeli poprzednio strony dwukrotnie zawarły umowę o pracę na czas określony na następujące po sobie okresy, o ile przerwa między rozwiązaniem poprzedniej a nawiązaniem kolejnej umowy o pracę nie przekroczyła jednego miesiąca. Oznacza to w praktyce, że zawarcie trzeciej umowy na czas określony po wcześniej zawartych dwóch umowach na czas określony powoduje, że ta trzecia umowa staje się z mocy prawa umową o pracę zawartą na czas nieokreślony.

WAŻNE! „Aneksowanie” umów o pracę!

Uzgodnienie między stronami w trakcie trwania umowy o pracę na czas określony dłuższego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uważa się za zawarcie kolejnej umowy o pracę na czas określony. Jeżeli przykładowo strony stosunku pracy zdecydują się na zawarcie 3-miesięcznej umowy o pracę, a następnie zdecydują się na przedłużenie czasu jej trwania o kolejne 3 miesiące, przedłużenie czasu trwania takiej umowy uważa się za zawarcie kolejnej umowy o pracę na czas określony.

Wyżej wskazane reguły dotyczące zawierania umów o pracę na czas określony nie obejmują umów o pracę zawartych:

· w celu zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy, 

· w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym albo zadań realizowanych cyklicznie.

Jak powinna wyglądać umowa o pracę?

1) Umowa o pracę powinna być zawarta w formie pisemnej. Jeśli pracodawca nie zachowa takiej formy, ma obowiązek potwierdzenia pracownikowi na piśmie, nie później niż w dniu rozpoczęcia pracy, rodzaju umowy i jej warunków. Niedopełnienie przez pracodawcę obowiązku potwierdzenia na piśmie rodzaju umowy i jej warunków nie jest przyczyną nieważności faktycznie zawartej umowy. Kodeks pracy nie przewiduje takiej sankcji, a zgodnie z art. 73 § 1 kc, który ma tu zastosowanie na mocy art. 300 kp, czynność dokonana bez zachowania zastrzeżonej formy jest nieważna tylko wtedy, gdy ustawa przewiduje rygor nieważności.

2) Umowa o pracę powinna określać rodzaj wykonywanej pracy, który powinien być wskazany w sposób niebudzący wątpliwości. Przez „rodzaj pracy” rozumie się typ czynności składających się na umówioną pracę. Wskazanie ogólnie jakiegoś zawodu jako rodzaju pracy nie jest wystarczające.

3) Pojęcie „miejsca pracy” nie zostało określone w kodeksie pracy. W literaturze pod tą nazwą rozumiana jest jednostka przestrzeni, gdzie pracownik stale rozpoczyna i kończy codzienną pracę. Nie musi to być koniecznie siedziba pracodawcy. Od tak określonego miejsca pracy, będącego jednym z warunków umowy o pracę, należy odróżnić miejsce wypełniania obowiązków pracowniczych, które usytuowane jest bądź to w zakładzie pracy, bądź poza jego siedzibą, gdy pracownik wykonuje prace wymagające przemieszczania się w przestrzeni. Dotyczy to na przykład kierowców i personelu latającego.

4) W każdej umowie o pracę powinno zostać określone wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia i ich wysokości. Nie ma przeszkód prawnych, aby sposób ustalania wysokości poszczególnych składników wynagrodzenia określony był w przepisach płacowych obowiązujących u danego pracodawcy. W takiej sytuacji w umowie o pracę powinno znajdować się wyraźnie jasne odesłanie do odpowiednich przepisów.

5) Umowa o pracę określa również wymiar czasu pracy. W tym miejscu wskazuje się w umowie o pracę tzw. rozmiar etatu, przykładowo pełen etat, 1/2 etatu czy 1/4 etatu.

6) Umowa o pracę wskazuje, w którym dniu pracownik zobowiązany jest zgłosić się do pracy w celu jej rozpoczęcia.

Czy pracodawca zobowiązany jest dodatkowo poinformować pracownika o jego warunkach pracy?

Oprócz umowy o pracę (lub pisemnego potwierdzenia jej warunków) pracownik powinien otrzymać od pracodawcy:

· informację o dodatkowych warunkach zatrudnienia, o której mowa w art. 29 § 3 kp,

· jeżeli jest taka potrzeba, to również legitymację służbową, przepustkę albo inny dokument upoważniający pracownika do przebywania na terenie zakładu pracy lub załatwiania spraw służbowych poza zakładem (§ 4 rozporządzenia o dokumentacji pracowniczej).

Na podstawie art. 29 § 3 kp pracodawca informuje pracownika na piśmie, nie później niż w ciągu 7 dni od dnia zawarcia umowy o pracę, o:

· obowiązującej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

· częstotliwości wypłat wynagrodzenia za pracę,

· wymiarze przysługującego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,

· obowiązującej pracownika długości okresu wypowiedzenia umowy o pracę,

· układzie zbiorowym pracy, którym pracownik jest objęty.

Natomiast jeżeli pracodawca nie ma obowiązku ustalenia regulaminu pracy, informacja dla pracownika powinna zostać rozszerzona o informacje dotyczące:

· pory nocnej,

· miejsca, terminu i czasu wypłaty wynagrodzenia oraz

· przyjętego w firmie sposobu potwierdzania przez pracowników przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy.

Część III

ROZWIĄZANIE UMOWY O PRACĘ

W jaki sposób dochodzi do rozwiązania umowy o pracę?

Zgodnie z art. 30 § 1 kp umowa o pracę rozwiązuje się:

· na mocy porozumienia stron,

· przez oświadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia,

· przez oświadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia,

· z upływem czasu, na który była zawarta,

· z dniem ukończenia pracy, dla której była zawarta.

Wyliczenie sposobów rozwiązania umowy o pracę w art. 30 § 1 pkt 1 kp ma charakter wyczerpujący (zamknięty). Oznacza to, że zarówno strony układu zbiorowego, jak i strony umowy nie mogą ustanawiać innych sposobów rozwiązywania umowy. Nie mogą też łączyć czy modyfikować poszczególnych sposobów.

Na mocy porozumienia stron może ulec rozwiązaniu każda umowa o pracę. Skoro strony mogą zgodnym oświadczeniem woli nawiązać stosunek pracy, to również w ten sam sposób mogą go rozwiązać. Rozwiązanie umowy o pracę na mocy porozumienia stron może nastąpić z inicjatywy każdej ze stron stosunku pracy. Nie ma przy tym znaczenia, która ze stron występuje z taką propozycją. Bez znaczenia jest przyczyna, dla której strony zdecydowały się rozwiązać umowę. Rozwiązanie umowy o pracę na mocy porozumienia stron następuje w terminie ustalonym przez strony.

Rozwiązanie umowy o pracę z zachowaniem okresu wypowiedzenia wymaga złożenia przez stronę stosunku pracy – pracodawcę lub pracownika – jednostronnego oświadczenia woli o rozwiązaniu umowy o pracę z zachowaniem okresu wypowiedzenia. O okresie wypowiedzenia umowy o pracę – niżej.

Strony mogą, po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pracę przez jedną z nich, ustalić wcześniejszy termin rozwiązania umowy; ustalenie takie nie zmienia trybu rozwiązania umowy o pracę.

Pracownikowi zatrudnionemu u więcej niż jednego pracodawcy okres wypowiedzenia oblicza się oddzielnie, stosownie do okresu zatrudnienia u każdego z nich. W razie zastosowania przez pracodawcę okresu wypowiedzenia krótszego niż wymagany, wypowiedzenie jest skuteczne, ale umowa o pracę rozwiązuje się z upływem okresu wymaganego, czyli następuje przedłużenie okresu wypowiedzenia z mocy prawa. Pracownikowi przysługuje też wynagrodzenie do czasu rozwiązania umowy.

W razie gdy strony stosunku pracy wadliwie zastosują przepis o długości okresu wypowiedzenia i jedna ze stron bezpodstawnie skróci ten termin – umowa o pracę ulegnie rozwiązaniu z upływem okresu wymaganego, a pracownikowi przysługuje wynagrodzenie do czasu rozwiązania umowy.

Umowa o pracę zawarta na czas określony rozwiązuje się z upływem czasu, na który była zawarta (z nadejściem umówionego terminu), bez potrzeby jej wypowiadania. Stosunek pracy ustaje wówczas z woli stron, które z góry określiły zdarzenie rozwiązujące umowę. Zdarzeniem tym nie jest jednak czynność prawna, lecz sam upływ czasu. Rozwiązanie umowy o pracę na czas określony następuje nawet wtedy, gdy pracownik korzysta ze szczególnej ochrony trwałości stosunku pracy, np. z ochrony przysługującej działaczom związkowym. Umowa trwa w takiej sytuacji tylko przez czas, na który została zawarta.

WAŻNE!

1) Jest to jedyny typ umowy o pracę, której w pewnych okolicznościach nie można rozwiązać za wypowiedzeniem. Z drugiej strony – pracodawcy lubią takie umowy, bo można je łatwo zerwać i nie trzeba uzasadniać zwolnienia. Najczęściej taka umowa jest zatem propozycją pracodawcy. 
2) Wypowiadanie umów na czas określony wymaga przestrzegania zakazów  dotyczących ochrony wybranych pracowników, ze wskazaniem na osoby w wieku przedemerytalnym, usprawiedliwione nieobecności oraz pracownice w ciąży i na urlopach macierzyńskich - o ile nie dojdzie do upadłości/likwidacji firmy.
3) Umowa o pracę zawarta na czas określony, dłuższy niż 6 miesięcy, w której strony przewidziały dopuszczalność jej wcześniejszego rozwiązania za dwutygodniowym wypowiedzeniem (art. 33 kodeksu pracy), może być w ten sposób rozwiązana także przed upływem 6 miesięcy jej trwania (uchwała SN z dnia 7 września 1994 r., I PZP 35/94, OSNP 1994/11/173).
Sąd Najwyższy stwierdził w tej uchwale, że przy umowach zawartych na czas dłuższy niż sześć miesięcy stabilizacja zatrudnienia ustanowiona w interesie obu stron, ustępuje przed koniecznością uwzględniania okoliczności, które mogą powstać po zawarciu umowy. Przy takich umowach ustawodawca przewidział więc możliwość wprowadzania klauzul pozwalających na ich wcześniejsze rozwiązanie za wypowiedzeniem. Jest to zależne od woli stron i dlatego musi być ona uwzględniana w pierwszym rzędzie. Strony godząc się na możliwość rozwiązania za wypowiedzeniem umowy okresowej dłuższej niż sześć miesięcy uznają, że będzie to dopuszczalne w razie zaistnienia okoliczności uznanych przez każdą z nich za wymagające takiego wypowiedzenia. Nie musi to koniecznie dotyczyć pracodawcy, gdyż w pewnych sytuacjach może to być także korzystne dla pracownika. 

Jaka jest długość okresu wypowiedzenia?

Okres wypowiedzenia umowy o pracę zależy od rodzaju umowy o pracę, 
a w przypadku umowy zawartej na czas nie określony – od  stażu pracy u danego pracodawcy (art. 36 § 1 kp).

Okresy wypowiedzenia wynoszą więc:

1. umowa na okres próbny:

· 3 dni robocze, jeśli okres próbny nie przekracza 2 tygodni (art. 34 pkt 1 kp),
· 1 tydzień, jeżeli okres próbny jest dłuższy niż 2 tygodnie (art. 34 pkt 2 kp),
· 2 tygodnie, gdy okres próbny wynosi 3 miesiące (art. 34 pkt 3 kp).

· umowa na czas określony i na czas wykonania określonej pracy:

· 2 tygodnie, jeśli umowa przekracza 6 miesięcy, a możliwość jej wypowiedzenia została zapisana w umowie o pracę, czyli strony wcześniej przewidziały taką możliwość (art. 33 kp).
2. umowa na czas nie określony:

· 2 tygodnie – gdy pracownik był zatrudniony krócej niż 6 miesięcy (art. 36 § 1 pkt 1 kp),
· 1 miesiąc – gdy pracownik był zatrudniony co najmniej 6 miesięcy (art. 36 § 1 pkt 2 kp),
· 3 miesiące – gdy pracownik był zatrudniony co najmniej 3 lata (art. 36 § 1 pkt 3 kp) u tego samego pracodawcy, z wyjątkiem sytuacji, gdy drugi pracodawca jest następcą prawnym pierwszego pracodawcy, co zachodzi zwłaszcza w przypadku zawartym w kodeksie pracy w art. 231 kp (dotyczy przejęcia zakładu pracy lub jego części przez innego pracodawcę).

Jak się ustala upływ terminu wypowiedzenia?

Termin wypowiedzenia jest to dzień, w którym kończy się okres wypowiedzenia.
Okres wypowiedzenia obejmujący tydzień lub miesiąc, albo ich wielokrotność – kończy się odpowiednio w sobotę lub w ostatnim dniu miesiąca (art. 30 § 21 kp), co oznacza, że:

· oświadczenie złożone innym w dniu tygodnia niż sobota wywiera skutek po czasie dłuższym niż okres wypowiedzenia;

· termin miesięczny – niezależnie od tego, w którym dniu miesiąca wręczono wypowiedzenie – upływa z końcem właściwego miesiąca. 

Natomiast upływ 3-dniowego okresu wypowiedzenia ustala się zgodnie z zasadami dotyczącymi terminów, zawartymi w kodeksie cywilnym (do którego odsyła art. 300 kp), a okres ten upływa wraz z końcem trzeciego dnia, przy czym nie liczy się tego dnia, w którym dokonano doręczenia wypowiedzenia.

Czy wypowiedzenie umowy o pracę powinno być uzasadnione?

Na mocy art. 30 § 4 kp w oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia – powinna być wskazana przyczyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy. Przyczynowość obejmuje trzy elementy:

· obowiązek istnienia przyczyny,

· podanie przyczyny związkowi zawodowemu (jeżeli pracownika reprezentuje organizacja związkowa),

· wskazanie przyczyny w piśmie o wypowiedzeniu lub rozwiązaniu umowy o pracę. 
Przyczyna wypowiedzenia umowy o pracę powinna być sformułowana w sposób konkretny i szczegółowy. Brak tak określonej przyczyny może stać się okolicznością, która spowoduje, że sąd pracy uzna wypowiedzenie za niezgodne z przepisami prawa pracy i przywróci pracownika do pracy lub zasądzi odszkodowanie. Powodem rozwiązania umowy o pracę, zgodnie z najnowszym orzecznictwem, może być na przykład brak dyscypliny pracy, utrata zaufania lub nieumiejętność pracy w zespole. Nie może stać się przyczyną okoliczność pozorna, nieprawdziwa lub niespełnianie oczekiwań pracodawcy, które to sformułowanie Sąd Najwyższy uznał za zbyt ogólne.

Kiedy wypowiedzenie umowy o pracę nie musi być uzasadnione?

Wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy – według przepisów Kodeksu pracy – nie musi zawierać wskazania przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie umowy, skoro:

· art. 30 § 4 kp pomija obowiązek wskazania przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie w oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas określony, 
· art. 50 § 3 kp pomija prawo pracownika do odszkodowania z tytułu nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy, ograniczając to prawo tylko do sytuacji, w której doszło do naruszenia przepisów o wypowiadaniu tych umów.

Tymczasem Kodeks pracy wyraźnie odróżnia te podstawy odszkodowawcze 
(zob. tytuły oddziału 4 i oddziału 6 Kodeksu pracy).
Kwestiami tymi zajmował się Trybunał Konstytucyjny, wydając wyrok z dnia 2 grudnia 2008 r. (sygn. akt. P 48/2007), odpowiadający na pytanie prawne Sądu Rejonowego w Toruniu IV Wydział Pracy i Ubezpieczeń Społecznych.

Trybunał Konstytucyjny stwierdził przy tym, że poszczególne typy umów o pracę różnią się treścią ze względu na ich społeczną funkcję oraz ich treść ekonomiczną. Dążenie do jednolitego standardu ochrony pracowników w przypadku umów na czas określony i nieokreślony przeczyłoby celowi rozróżnienia tych umów oraz usztywniłoby system prawa pracy. Sprawiedliwość społeczna ma, co prawda, szczególne znaczenie na gruncie stosunków pracy, ale nie może oznaczać zacierania faktycznych różnic pomiędzy grupami pracowników, a także poszczególnymi pracownikami.

WAŻNE!!!

1) Przepis art. 50 kp, określający roszczenia pracownika w razie rozwiązania umowy o pracę zawartej na okres próbny (§ 1) bądź na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy (§ 3), określa konsekwencje rozwiązania umowy o pracę z naruszeniem przepisów o wypowiadaniu tych umów. Nie przewiduje jednak negatywnych konsekwencji bezzasadności takich wypowiedzeń; nie ma tu bowiem zastosowania art. 45 kp.

2) W przypadkach wyżej wskazanych, pracownikowi przysługuje wyłącznie odszkodowanie, a poza przypadkami określonymi w § 5 (chodzi o wypowiedzenia umowy o pracę pracownicy w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego, albo pracownikowi-ojcu wychowującemu dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyńskiego) -  nie przysługuje roszczenie o stwierdzenie o stwierdzenie bezskuteczności wypowiedzenia umowy o pracę lub o przywrócenie do pracy (por. wyrok SN z 04.03.1999 r., OSNAPiUS 2000, z. 8, poz. 308; zob. też A. Sobczyk, Kodeks pracy – komentarz, red. B. Wagner, wyd. Ośrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp. z o.o., Gdańsk 2007, s. 234)
Z jakich przykładowych przyczyn może nastąpić wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracę zawartej na czas nie określony?

· Osiągnięcie wieku emerytalnego – uwaga na rozbieżne orzecznictwo!
Osiągnięcie przez pracownika wieku emerytalnego stanowi samodzielną przyczynę uzasadniającą wypowiedzenie umowy o pracę i nie jest przejawem dyskryminacji pracownika, który nabył prawo do emerytury (wyrok SN z 26 listopada 2003 r., I PK 616/02, „Prawo Pracy” z 2004 r. nr 6, s. 34). Spełnienie przez pracownika warunków nabycia prawa do emerytury jest społecznie usprawiedliwioną przesłanką jego wyboru do zwolnienia z pracy w ramach racjonalizacji zatrudnienia (wyrok SN z 3 grudnia 2003 r., I PK 80/03, OSNP z 2004 r. nr 21, poz. 363).

Jeżeli jednak osiągnięcie wieku i nabycie prawa do emerytury jest jedyną i wyłączną przyczyną rozwiązania z pracownikiem stosunku pracy, a nie pomocniczym kryterium decyzyjnym – to wtedy pojawia się problem dyskryminacji ze względu na wiek, czego potwierdzeniem są dwa orzeczenia Sądu Najwyższego:
1) Wyrok z 4.11.2004 r. (sygn. akt I PK 7/04):

Wypowiedzenie umowy o pracę na czas nie określony wyłącznie z powodu osiągnięcia wieku emerytalnego jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 kp.
2) uchwała składu 7 sędziów z 19.11.2008 r. (sygn. akt I PZP 4/08):

Wypowiedzenie umowy o pracę na czas nieokreślony pracownicy wyłącznie z powodu nabycia przez nią prawa do emerytury na podstawie art. 40 w związku z art. 50 ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych (jednolity tekst: Dz. U. z 2004 r. Nr 39, poz. 353 ze zm.) stanowi dyskryminację ze względu na płeć (art. 113 kp).

· Brak predyspozycji do pracy na stanowisku kierowniczym

Uzasadnione jest wypowiedzenie umowę o pracę pracownikowi samodzielnie organizującemu wykonywanie swoich obowiązków pracowniczych, jeżeli pracownik ten nie osiąga wyników porównywalnych z innymi pracownikami (wyrok SN z 2 października 1996 r., sygn. akt: I PRN 69/96, publikacja: OSNAPiUS z 1997 r. nr 10, poz. 163). Nie ma przy tym znaczenia, czy spowodowane to zostało niestarannym wykonywaniem obowiązków przez pracownika, czy też innymi przyczynami leżącymi po jego stronie. Wypowiedzenie umowy o pracę jest więc uzasadnione, jeżeli pracownik na stanowisku samodzielnym, choćby nieumyślnie lub nawet bez swojej winy, a tylko z powodu nieudolności, nie osiąga odpowiednich wyników pracy. 
Brak umiejętności organizacyjnych może stanowić uzasadnioną przyczynę wypowiedzenia umowy o pracę pracownikowi zatrudnionemu na stanowisku kierowniczym, pomimo wysokiej oceny jego kwalifikacji zawodowych (wyrok SN z 10 listopada 1999 r., sygn. akt: I PKN 355/99, publikacja: OSNAPiUS z 2001 r. nr 6, poz. 202).

· Częste zwolnienia lekarskie

Długotrwałe nieobecności w pracy spowodowane chorobą, które zdarzają się danemu pracownikowi częściej niż pozostałym, a przy tym szkodzą interesom pracodawcy i pociągają za sobą koszty po stronie pracodawcy, uprawniają do wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracę z tego powodu (porównaj: wyrok SN z 4 grudnia 1997 r., sygn. akt: I PKN 422/97, publikacja: OSNAPiUS z 1998 r. nr 20, poz. 600; wyrok SN z 21 października 1999 r., sygn. akt: I PKN 323/99, publikacja: OSNAPiUS z 2001 r. nr 5, poz. 157).

UWAGA!
Jakkolwiek długotrwałe nieobecności pracownika spowodowane chorobą mogą uzasadniać wypowiedzenie umowy o pracę, to jednak takie wypowiedzenie może być uznane za sprzeczne z zasadami współżycia społecznego w sytuacji, gdy dotyczy długoletniego pracownika dotąd nienagannie wykonującego swoje obowiązki pracownicze (wyrok SN z 21 stycznia 2003 r., sygn. akt: I PK 96/02, publikacja: „Monitor Prawa Pracy” – wkładka z 2004 r. nr 2, poz. 5).

· Utrata zaufania do pracownika

Utrata zaufania do pracownika jest uznawana za uzasadnioną przyczynę wypowiedzenia umowy o pracę. Wpisując tę przyczynę w wypowiedzeniu, trzeba jednak postępować bardzo ostrożnie – „utrata zaufania” jest bowiem wyjątkowo ogólnym sformułowaniem.

Racjonalny i uzasadniony jest brak zaufania do pracownika, któremu np. powierzono mienie z obowiązkiem wyliczenia się i który przez niewłaściwe wykonywanie obowiązków spowodował powstanie strat w mieniu (wyrok SN z 26 marca 1998 r., I PKN 565/97, OSN z 1999 r. nr 5, poz. 165).

Ponadto – utrata zaufania pracodawcy do pracownika zajmującego kierownicze stanowisko uzasadnia wypowiedzenie umowy o pracę także wtedy, gdy nie można pracownikowi przypisać winy w określonym zachowaniu, jednak obiektywnie zachowanie pracownika ma cechy naruszenia obowiązków pracowniczych w zakresie dbałości o dobro lub mienie pracodawcy (porównaj: wyrok SN z 10 sierpnia 2000 r., 
I PKN 1/00, OSNP z 2002 r. nr 5, poz. 112).

· Działalność konkurencyjna pracownika

Podjęcie działalności konkurencyjnej wobec pracodawcy uzasadnia wypowiedzenie umowy o pracę na czas nieokreślony (art. 30 § 4, art. 45 kp) zarówno wtedy, gdy pracownik prowadzi działalność konkurencyjną wbrew umowie o zakazie konkurencji (art. 1011 § 1kp), jak i wtedy, gdy umowy o zakazie konkurencji strony stosunku pracy nie zawarły (porównaj: wyrok SN z 1lipca 1998 r., I PKN 218/98, OSNP z 1999 r. nr 15, poz. 480).

W jakim terminie pracownik może odwołać się do sądu pracy, jeżeli nie zgadza się z decyzją pracodawcy w zakresie wypowiedzenia umowy o pracę?

W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę powinno być zawarte pouczenie o przysługującym pracownikowi prawie do odwołania lub żądania przywrócenia do pracy, bądź odszkodowania. Zostało to potwierdzone w wyroku Sądu Najwyższego, zgodnie z którym brak pouczenia pracownika przez pracodawcę o prawie do odwołania się od wypowiedzenia oraz o terminie dokonania tej czynności może stanowić okoliczność usprawiedliwiającą unieważnienie wypowiedzenia. Zgodnie z art. 264 § 1 kp odwołanie od wypowiedzenia umowy o pracę wnosi się do sądu pracy w ciągu 7 dni od dnia doręczenia pisma wypowiadającego umowę o pracę.
Czy istnieje możliwość nieświadczenia pracy w okresie wypowiedzenia i co z dniami na poszukiwanie pracy?

Tak, istnieje taka możliwość. Strony umowy o pracę mogą się umówić, że w okresie wypowiedzenia pracownik nie będzie świadczył pracy (zachowując prawo do wynagrodzenia). Skoro bowiem strony mogą w każdej chwili rozwiązać stosunek pracy czy też skrócić okres wypowiedzenia, tym bardziej mogą zrezygnować ze świadczenia pracy.

W okresie wypowiedzenia umowy o pracę dokonanego przez pracodawcę pracownikowi przysługuje zwolnienie na poszukiwanie pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Wymiar zwolnienia wynosi:

· 2 dni robocze w przypadku okresu wypowiedzenia nieprzekraczającego 1 miesiąc, 
· 3 dni robocze – w okresie 3-miesięcznego wypowiedzenia. 
Jeżeli jednak pracownik został zwolniony z obowiązku wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia lub realizuje w tym okresie prawo do urlopu wypoczynkowego lub z jakichkolwiek innych przyczyn nie wykonuje pracy w okresie wypowiedzenia i nie ma możliwości udzielenia pracownikowi dni wolnych, pracownik nie zachowuje prawa do ekwiwalentu pieniężnego za nieudzielane dni na poszukiwanie pracy.

Jakie są uprawnienia pracownika w razie nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o pracę przez pracodawcę?

W razie ustalenia, że wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na czas nie określony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umów o pracę, sąd pracy – stosownie do żądania pracownika – orzeka o:

· bezskuteczności wypowiedzenia, 
· a jeżeli umowa uległa już rozwiązaniu – o przywróceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu (art. 45 § 1 kp).

Orzeczenie sądu o bezskuteczności wypowiedzenia jest wydawane przed upływem okresu wypowiedzenia, aby zapobiec dalszemu biegowi wspomnianego okresu i zakończeniu stosunku pracy. Orzeczenie o przywróceniu do pracy niweczy bezprawny skutek dokonanego wypowiedzenia, powodując, że stosunek pracy zostaje odtworzony (ulega restytucji) i trwa nadal bez potrzeby zawarcia kolejnej umowy.

Pracownikowi, który podjął pracę w wyniku przywrócenia do pracy, za czas pozostawania bez pracy przysługuje wynagrodzenie, którego wysokość jest ograniczona. Pracownikowi takiemu przysługuje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy:

· nie wyższe jednak niż za 2 miesiące, 
· a gdy okres wypowiedzenia wynosił 3 miesiące – nie wyższe niż za 1 miesiąc (art. 47 kp). 
WAŻNE!

Jeżeli umowa o pracę została rozwiązana z pracownikiem w okresie ochrony przedemerytalnej albo z pracownicą w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego, wynagrodzenie przysługuje za cały czas pozostawania bez pracy; dotyczy to także przypadku, gdy rozwiązano umowę o pracę z pracownikiem – ojcem wychowującym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyńskiego albo gdy rozwiązanie umowy o pracę podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczególnego (art. 47 kp).

Zamiast uwzględnienia żądania pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrócenia do pracy, sąd pracy może orzec odszkodowanie, jeżeli ustali, że uwzględnienie takiego żądania jest niemożliwe lub niecelowe. O odszkodowanie wystąpić może również pracownik, który nie jest zainteresowany przywróceniem do pracy. Odszkodowanie takie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesięcy, nie niższej jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia (art. 45 § 2 kp i art. 471 kp).
Pracodawca może odmówić ponownego zatrudnienia pracownika, jeżeli w ciągu 7 dni od przywrócenia do pracy nie zgłosił on gotowości niezwłocznego podjęcia pracy, chyba że przekroczenie terminu nastąpiło z przyczyn niezależnych od pracownika. Pracownik, który przed przywróceniem do pracy podjął zatrudnienie u innego pracodawcy, może bez wypowiedzenia, za 3-dniowym uprzedzeniem, rozwiązać umowę o pracę z tym pracodawcą w ciągu 7 dni od przywrócenia do pracy. Rozwiązanie umowy w tym trybie pociąga za sobą skutki, jakie przepisy prawa wiążą z rozwiązaniem umowy o pracę przez pracodawcę za wypowiedzeniem (art. 48 kp).

Jeżeli wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na okres próbny nastąpiło z naruszeniem przepisów o wypowiadaniu tych umów, pracownikowi przysługuje wyłącznie odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za pierwotnie zamierzony czas trwania umowy (art. 50 § 1 kp). 
Jeżeli wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy nastąpiło z naruszeniem przepisów o wypowiadaniu tych umów, pracownikowi przysługuje wyłącznie odszkodowanie, jeżeli:

· upłynął już termin, do którego umowa miała trwać, lub 
· gdy przywrócenie do pracy byłoby niewskazane ze względu na krótki okres, jaki pozostał do upływu tego terminu. 
Odszkodowanie w takim przypadku przysługuje w wysokości wynagrodzenia za pierwotnie zamierzony czas trwania umowy, nie więcej jednak niż za 3 miesiące (art. 59 kp).

Czy pracodawca może natychmiast rozstać się z pracownikiem 
w tzw. trybie dyscyplinarnym?

Tak, jest to możliwe. Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie:

· ciężkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiązków pracowniczych,

· popełnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracę przestępstwa, które uniemożliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jeżeli przestępstwo jest oczywiste lub zostało stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

· zawinionej przez pracownika utraty uprawnień kierowniczych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy zatrudnionego nie może jednak nastąpić po miesiącu od dnia, kiedy pracodawca uzyskał informację o przewinieniu. Dotyczy to także osoby korzystającej ze zwolnienia lekarskiego. Przedsiębiorcy mają bowiem błędne przeświadczenie, że nie można rozwiązać umowy z zatrudnionym przebywającym na zwolnieniu lekarskim. Kodeks pracy zakazuje w art. 41 wręczania wypowiedzeń podczas usprawiedliwionej nieobecności w pracy, w tym podczas choroby. Przepis ten nie dotyczy jednak natychmiastowego zwolnienia z przyczyn leżących po stronie podwładnego, zwanego potocznie dyscyplinarką. Według orzeczenia SN z 11 kwietnia 2000 r. (I PKN 590/99) termin ten biegnie od zawiadomienia o przyczynie uzasadniającej dyscyplinarkę osoby lub organu zarządzającego zakładem w imieniu pracodawcy lub innej osoby upoważnionej do dokonywania w imieniu pracodawcy czynności z zakresu prawa pracy. Po upływie tego okresu oświadczenie o natychmiastowym rozstaniu będzie nieważne i w razie zaskarżenia go do sądu pracodawca będzie musiał przywrócić zwolnionego do pracy na poprzednich warunkach lub zapłacić mu odszkodowanie. Tam, gdzie działa zakładowa organizacja związkowa, trzeba jeszcze zasięgnąć jej opinii o zasadności rozwiązania umowy w tym trybie.

Pracodawca podejmuje decyzję w sprawie rozwiązania umowy po zasięgnięciu opinii reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej, którą zawiadamia o przyczynie uzasadniającej rozwiązanie umowy. W razie zastrzeżeń co do zasadności rozwiązania umowy zakładowa organizacja związkowa wyraża swoją opinię niezwłocznie, nie później niż w ciągu 3 dni.

Jakie są przesłanki zwolnienia dyscyplinarnego?

Zgodnie z art. 52 kp rozwiązanie z pracownikiem umowy o pracę bez wypowiedzenia z przyczyn przez niego zawinionych jest dopuszczalne przy łącznym spełnieniu następujących przesłanek:

· wystąpienia zdarzenia stanowiącego przyczynę uzasadniającą rozwiązanie umowy;

· zachowania przez pracodawcę miesięcznego okresu przewidzianego do złożenia oświadczenia o rozwiązaniu umowy, liczonego od dnia uzyskania przez niego wiadomości o okoliczności uzasadniającej rozwiązanie umowy;

· zasięgnięcia opinii właściwego organu związku zawodowego, a w pewnych przypadkach uzyskania jego zgody na rozwiązanie umowy;

· złożenia oświadczenia na piśmie w przedmiocie rozwiązania umowy, z przytoczeniem przyczyny uzasadniającej rozwiązanie umowy, przy czym nie mogą to być stwierdzenia ogólnikowe, np. ciężkie naruszenie obowiązków pracowniczych. 

Trzeba też poinformować pracownika o możliwości odwołania się do sądu pracy. Choremu dokument ten można doręczyć osobiście do miejsca, gdzie przebywa, lub pocztą za zwrotnym potwierdzeniem odbioru. Ma on prawo odwołać się do sądu w ciągu 14 dni od dnia doręczenia pisma. W razie wysłania listu pocztą termin ten liczy się od daty jego odbioru, widniejącej na zwrotnym potwierdzeniu odbioru. Zasadność dyscyplinarnego zwolnienia weryfikuje sąd. To on ocenia, czy zachowanie pracownika, z powodu którego został on zwolniony, stanowi ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków służbowych. Bada je również pod względem formalnym.
Przykładowe przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy o pracę w tzw. trybie dyscyplinarnym:

1) nietrzeźwość w miejscu pracy (wyrok SN z 20 listopada 1996 r., sygn. akt: I PKN 14/96, publikacja: OSNAP 1997/12/ 218),

2) marnotrawstwo, kradzieże lub ich usiłowanie (wyrok SN z 12 lipca 2001 r., sygn. akt: I PKN 532/00, publikacja: OSNAP 2003/11/265), 

3) samowolne pożyczki z kasy lub wynoszenie z zakładu pracy mienia pracodawcy (wyrok SN z 17 listopada 1998 r., sygn. akt: I PKN 305/98, publikacja: OSNAP 1999/21/ 689 oraz wyrok SN z 26 czerwca 1998 r., sygn. akt: I PKN 214/98, publikacja: OSNAP 1999/14/ 460),

4) naruszenie przepisów przeciwpożarowych lub budowlanych sprowadzające zagrożenia dla życia i mienia,

5) poświadczanie nieprawdy w dokumentach,

6) zakłócanie porządku w miejscu pracy (wyrok SN z 11 czerwca 1997 r., sygn. akt: I PKN 202/97, publikacja: OSNAP 1998/10/297),
7) samowolne opuszczanie stanowiska pracy (wyrok SN z 22 grudnia 1998 r., sygn. akt: I PKN 507/98, publikacja: OSNAP 2000/4/32), 

8) nieusprawiedliwione nieobecności w pracy (wyrok SN z 14 grudnia 2000 r., sygn. akt: I PKN 150/00, publikacja: OSNAP 2002/15/357).

Jak więc widać, dla dyscyplinarnego zwolnienia pracownika szczególne znaczenie ma ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków pracowniczych. Pracownik musi do niego doprowadzić świadomie, w sposób zawiniony, tak by jego postępek stanowił zagrożenie interesów zakładu. Wynika tak z wyroku Sądu Apelacyjnego w Warszawie z 17 listopada 2005 r. (III Apa 103/04). Jeśli więc zostały spełnione wymienione przesłanki, zakład pracy ma prawo dać dyscyplinarkę.

Bez wypowiedzenia można się też rozstać z zatrudnionym, który popełnił podczas trwania umowy o pracę przestępstwo, które uniemożliwia dalszy jego angaż na zajmowanym stanowisku. Przestępstwo musi być jednak oczywiste lub stwierdzone prawomocnym orzeczeniem. Samo ujawnienie niedoboru w mieniu powierzonym pracownikowi nie uzasadnia zatem wyrzucenia go z pracy bez wypowiedzenia, co potwierdził Sąd Najwyższy w orzeczeniu z 17 listopada 1999 r. (I PKN 392/99). Przestępstwo ma bowiem być oczywiste, tzn. muszą istnieć niebudzące najmniejszych wątpliwości dowody popełnienia czynu zabronionego pod groźbą kary lub poświadczający je prawomocny wyrok. Jeżeli więc zapadło orzeczenie sądu karnego potwierdzające winę zatrudnionego bądź też został on złapany na gorącym uczynku w trakcie kradzieży, to dyscyplinarne zwolnienie jest zasadne. 

WAŻNE!
1) Istotnym zagadnieniem prawnym jest skuteczne złożenie oświadczenia woli pracodawcy o rozwiązaniu umowy o pracę bez zachowania okresu wypowiedzenia. Pracodawca skutecznie oświadcza swoją wolę tylko wtedy, jeżeli wola taka doszła lub mogła dotrzeć do adresata, czyli pracownika. W interesie pracodawcy jest zatem skuteczne dostarczenie pisma pracownikowi o rozwiązaniu umowy o pracę bez zachowania okresu wypowiedzenia. W innym przypadku naraża się na zarzut rozwiązania umowy o pracę w sposób obciążony wadą prawną. Skuteczne złożenie oświadczenia woli może być dokonane osobiście lub za pośrednictwem poczty (jednak w takiej sytuacji istotna jest data potwierdzenia otrzymania korespondencji przez pracownika – bowiem dopiero ta data może być datą rozwiązania umowy o pracę bez zachowania okresu wypowiedzenia).

2) Choremu stosowny dokument można doręczyć osobiście do miejsca, gdzie przebywa, lub pocztą za zwrotnym potwierdzeniem odbioru. Gdy osobiste doręczenie nie jest możliwe, najlepiej jest wysłać oświadczenie za zwrotnym potwierdzeniem odbioru. Wówczas dzień jego odbioru przez pracownika jest równocześnie dniem rozwiązania stosunku pracy, który odnotowuje się w świadectwie pracy. Podobnie jest wtedy, gdy podwładny nie podjął przesyłki pocztowej. Oświadczenie pracodawcy o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia jest złożone z chwilą, gdy doszło do pracownika w taki sposób, że mógł się zapoznać z jego treścią, chociaż tego nie uczynił. Potwierdza to wyrok Sądu Najwyższego z 16 marca 1995 r. (I PRN 2/95). W orzeczeniu z 5 października 2005 r. SN (I PK 37/2005) uznał natomiast, że dwukrotne awizowanie przesyłki poleconej zawierającej oświadczenie pracodawcy o rozwiązaniu stosunku pracy stwarza domniemanie faktyczne możliwości zapoznania się przez pracownika z jego treścią. W takiej sytuacji o dacie dyscyplinarnego rozstania zakład pracy dowiaduje się ze zwrotki drugiego awiza.
W jakim terminie pracownik powinien odwołać się do sądu pracy, jeżeli nie zgadza się z rozwiązaniem umowy o pracę bez wypowiedzenia w tzw. trybie dyscyplinarnym?

Zgodnie z art. 264 § 2 kp, w przypadku zwolnienia natychmiastowego bez zachowania okresu wypowiedzenia, pracownik ma na odwołanie 14 dni od dnia doręczenia zawiadomienia o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia lub od dnia wygaśnięcia umowy o pracę. Roszczenia, jakie mu przysługują to: 
· żądanie przywrócenia do pracy lub 
· odszkodowanie (zob. art. 56 § 1 kp).

Różnica pomiędzy roszczeniami pracownika wynikającymi z rozwiązania umowy o pracę za wypowiedzeniem i rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia jest więc taka, że w tym drugim przypadku pracownik nie ma roszczenia o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne.
Czy kodeks pracy przewiduje możliwość natychmiastowego rozstania się z nieobecnym pracownikiem z powodu choroby?

Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia, jeżeli niezdolność pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

· dłużej niż 3 miesiące – gdy pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy krócej niż 6 miesięcy,

· dłużej niż łączny okres pobierania z tego tytułu wynagrodzenia i zasiłku – gdy pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy lub jeżeli niezdolność do pracy została spowodowana wypadkiem przy pracy albo chorobą zawodową oraz w razie usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy z innych przyczyn trwających dłużej niż 1 miesiąc.

UWAGA!
Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia nie może nastąpić w razie nieobecności pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad dzieckiem (w okresie pobierania z tego tytułu zasiłku), a w przypadku odosobnienia pracownika z powodu choroby zakaźnej – w okresie pobierania z tego tytułu wynagrodzenia i zasiłku. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia nie może nastąpić po stawieniu się pracownika do pracy w związku z ustaniem przyczyny nieobecności.

Czy pracownik może natychmiast rozwiązać umowę o pracę w sytuacji, gdy jego pracodawca ciężko narusza podstawowe uprawnienia pracownika, np. nie wypłaca wynagrodzenia za pracę?

Gdyby podjąć próbę podania stanów faktycznych wyczerpujących przesłanki art. 55 § 11 kp, można by wskazać na następujące sytuacje: 

· niewypłacenie w terminie wynagrodzenia za pracę, jeżeli uchybienie to nie ma charakteru jednorazowego lub przypadkowego,

· naruszenie przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy, stwarzające dla pracownika zagrożenie dla życia lub zdrowia,

· powtarzalne naruszanie przepisów o czasie pracy lub urlopach wypoczynkowych, mimo sprzeciwu pracownika,

· naruszanie godności i dobrego imienia pracownika, w szczególności poprzez kilkakrotne nieuzasadnione stosowanie odpowiedzialności porządkowej, bądź stawianie pracownikowi oczywiście bezzasadnych zarzutów, w zakresie sposobu wykonywania przez niego obowiązków pracowniczych (mobbing),

· powtarzalne, nierówne traktowanie w zatrudnieniu (art.183a kp).

Pracownicy zamierzający skorzystać z omawianego przepisu powinni wcześniej zasięgnąć porady prawnej np. u właściwego inspektora pracy, ponieważ bezpodstawne rozwiązanie umowy w tym trybie, nie tylko pozbawi pracownika prawa do żądania odszkodowania, o którym mowa w art. 55 § 11 kp, ale ponadto może spowodować, że pracodawca zażąda od byłego pracownika odszkodowania.
Zgodnie z art. 611 kp w razie nieuzasadnionego rozwiązania przez pracownika umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracodawcy, tenże może dochodzić od pracownika odszkodowania w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
Zgodnie z art. 55 kp pracownik może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia, jeżeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzające szkodliwy wpływ wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze względu na stan zdrowia pracownika i jego kwalifikacje zawodowe.

Pracownik może rozwiązać umowę o pracę w takim trybie także wtedy, gdy pracodawca dopuścił się ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jeżeli umowa o pracę została zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy – w wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Oświadczenie pracownika o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno nastąpić:

· na piśmie, 
· z podaniem przyczyny uzasadniającej rozwiązanie umowy. 
WAŻNE!

1) Pracownik nie może jednak rozwiązać umowy w tym trybie, jeżeli upłynął 1 miesiąc od chwili, kiedy dowiedział się o zdarzeniu będącym podstawą do rozwiązania umowy o pracę.

2) Rozwiązanie umowy o pracę z przyczyn określonych powyżej pociąga za sobą skutki, jakie przepisy prawa wiążą z rozwiązaniem umowy przez pracodawcę za wypowiedzeniem (art. 55 § 3 kp).

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracownika na podstawie art. 55 § 11 kp, czyli z powodu ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków wobec pracownika, jest skuteczne bez względu na to, czy wskazana przez pracownika przyczyna rzeczywiście występuje. Ten sposób rozwiązania stosunku pracy powinien znaleźć odzwierciedlenie w świadectwie pracy. Pracodawca może natomiast kwestionować wskazane przez pracownika przyczyny rozwiązania umowy o pracę w procesie sądowym.

Jakie są uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z prawem rozwiązania przez pracodawcę umowy o pracę bez wypowiedzenia?

Pracownikowi, z którym rozwiązano umowę o pracę bez wypowiedzenia z naruszeniem przepisów o rozwiązywaniu umów o pracę w tym trybie, przysługuje roszczenie o przywrócenie do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie. O przywróceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka sąd pracy (art. 56 § 1 kp).

Pracownikowi, który podjął pracę w wyniku przywrócenia do pracy, przysługuje:

· wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, 
· nie wyższe jednak niż za 3 miesiące i nie niższe niż za 1 miesiąc (art. 57 § 1 kp).

Jeżeli umowę o pracę rozwiązano z pracownikiem w wieku przedemerytalnym lub z pracownicą w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego, wynagrodzenie przysługuje za cały czas pozostawania bez pracy; dotyczy to także przypadku, gdy rozwiązano umowę o pracę z pracownikiem–ojcem wychowującym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyńskiego albo gdy rozwiązanie umowy o pracę podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczególnego (art. 57 § 2 kp).

Odszkodowanie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Jeżeli rozwiązano umowę o pracę zawartą na czas określony albo na czas wykonania określonej pracy, odszkodowanie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za czas, do którego umowa miała trwać, nie więcej jednak niż za 3 miesiące (art. 58 kp).

W razie rozwiązania przez pracodawcę umowy o pracę zawartej na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy nastąpiło z naruszeniem przepisów o wypowiadaniu tych umów, pracownikowi przysługuje wyłącznie odszkodowanie, jeżeli:

· upłynął już termin, do którego umowa miała trwać, lub 

· gdy przywrócenie do pracy byłoby niewskazane ze względu na krótki okres, jaki pozostał do upływu tego terminu. 

Odszkodowanie w takim przypadku przysługuje w wysokości wynagrodzenia za pierwotnie zamierzony czas trwania umowy, nie więcej jednak niż za 3 miesiące (art. 59 kp).

Jeżeli pracodawca rozwiązał umowę o pracę w okresie wypowiedzenia z naruszeniem przepisów o rozwiązywaniu umów o pracę bez wypowiedzenia, pracownikowi przysługuje wyłącznie odszkodowanie. Odszkodowanie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za czas do upływu okresu wypowiedzenia (art. 60 kp).

Do pracownika, któremu przyznano odszkodowanie na podstawie przepisów oddziału 6 kodeksu pracy, stosuje się odpowiednio przepis art. 51 § 2 kp, co oznacza, że wlicza się mu do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, odpowiadający okresowi, za który przyznano odszkodowanie (art. 61 kp).
W jakich sytuacjach umowa o pracę ulega wygaśnięciu?

Umowa o pracę wygasa w przypadkach określonych w kodeksie pracy oraz w przepisach szczególnych. Wygaśnięcie umowy o pracę jest to ustanie umowy z mocy zdarzenia określonego w ustawie, nie będącego czynnością prawną. Zdarzenia powodujące wygaśnięcie umowy o pracę są wyczerpująco określone w prawie pracy. Skutku tego nie mogą więc wywołać zdarzenia faktyczne, z którymi ustawa nie łączy ustania stosunku pracy, zwanego wygaśnięciem stosunku pracy, np. porzucenie pracy przez pracownika.

W przypadku wygaśnięcia stosunku pracy nie ma wymogu składania oświadczenia woli, czy nawet zawiadamiania pracownika o tym fakcie.

Art. 63 wymienia dwie grupy sytuacji, z którymi prawo łączy wygaśnięcie stosunku pracy: określone w kodeksie pracy i określone w przepisach szczególnych (pozakodeksowych).

Kodeks pracy przewiduje wygaśnięcie stosunku pracy w sytuacji:

· śmierci pracownika,

· śmierci pracodawcy,

· 3-miesięcznej nieobecności pracownika z powodu tymczasowego aresztowania,

· niezgłoszenia przez pracownika powrotu do pracy w ciągu 7 dni po rozwiązaniu stosunku pracy z wyboru u innego pracodawcy.

Przepisy pozakodeksowe przewidują wygaśnięcie stosunku pracy w szczególności z powodu następujących zdarzeń:

· niezgłoszenie przez pracownika powrotu do pracy w ciągu 30 dni po odbyciu czynnej służby wojskowej, chyba że niezachowanie tego terminu nastąpiło z przyczyn usprawiedliwiających nieobecność w pracy,

· wykreślenie przedsiębiorstwa państwowego z rejestru przedsiębiorstw państwowych,

· zdarzenia wiązane z wygaśnięciem stosunku pracy przez niektóre pragmatyki służbowe, np. utrata obywatelstwa polskiego, praw publicznych lub orzeczenie wydalenia ze służby.

Które grupy pracowników podlegają ochronie przed wypowiedzeniem umowy o pracę?

Ochrona pracownika przed wypowiedzeniem umowy o pracę regulowana jest zarówno przez przepisy kodeksu pracy, jak i przez inne tzw. przepisy okołokodeksowe.

Kodeks pracy

· W czasie usprawiedliwionej nieobecności w pracy

Zgodnie z art. 41 kp pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę w czasie urlopu pracownika, a także w czasie innej usprawiedliwionej nieobecności w pracy, jeżeli nie upłynął jeszcze okres uprawniający do rozwiązania umowy o pracę bez zachowania okresu wypowiedzenia. Ochrona ta nie dotyczy pracowników zatrudnionych u pracodawcy w razie ogłoszenia jego upadłości lub likwidacji.

WAŻNE!
Zdarzają się sytuacje uzyskiwania przez pracowników, już po otrzymaniu wypowiedzenia, zwolnienia lekarskiego obejmującego dzień wręczenia wypowiedzenia. Takie postępowanie pracownika jest nadużyciem prawa i jako takie nie korzysta z ochrony. Powszechnie akceptowane jest stanowisko Sądu Najwyższego wyrażone w uchwale z 11 marca 1993 r., I PZP 68/92, OSNCP 1993/9/140, że „wypowiedzenie umowy o pracę pracownikowi, który świadczył pracę, a następnie wykazał, że w dniu wypowiedzenia był niezdolny do pracy z powodu choroby, nie narusza art. 41 kp”.

Przez pojęcie urlopu należy rozumieć każdy jego rodzaj – urlop wypoczynkowy, wychowawczy, bezpłatny czy okolicznościowy. Przewidziana w wyżej wymienionym przepisie usprawiedliwiona nieobecność to najczęściej zwolnienie lekarskie, ale zakres przepisu obejmuje także tymczasowe aresztowanie czy inne okresy zwolnień od pracy przewidziane w rozporządzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności w pracy oraz udzielania pracownikom

zwolnień od pracy (Dz.U. nr 60, poz. 281).

· Wiek przedemerytalny

Zgodnie z art. 39 kp pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę pracownikowi, któremu brakuje nie więcej niż 4 lata do osiągnięcia wieku emerytalnego, jeżeli okres zatrudnienia umożliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiągnięciem tego wieku. Ochrony tej nie stosuje się w razie uzyskania przez pracownika prawa do renty z tytułu całkowitej niezdolności do pracy.

· Ciąża i macierzyństwo

Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie ciąży pracownicy, a także w okresie urlopu macierzyńskiego pracownicy, chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy 
i reprezentująca pracownicę zakładowa organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy.

Ochrony nie stosuje się do pracownic zatrudnionych na okres próbny nieprzekraczający jednego miesiąca. Umowa o pracę zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy albo na okres próbny przekraczający jeden miesiąc, która uległaby rozwiązaniu po upływie trzeciego miesiąca ciąży, ulega przedłużeniu do dnia porodu. Ta zasada nie dotyczy pracownic zatrudnionych na czas zastępstwa nieobecnego pracownika.

Rozwiązanie umowy o pracę z pracownicą w ciąży lub w czasie urlopu macierzyńskiego jest możliwe w razie upadłości lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca uzgadnia z organizacją związkową termin rozwiązania umowy i jeżeli w tak uzgodnionym czasie nie może zapewnić pracownicy innego zatrudnienia, pracownica nabywa prawo do świadczeń z ubezpieczenia społecznego. Przepisy ochronne stosują się również do ojca wychowującego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyńskiego.

· Urlop wychowawczy

Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie od dnia złożenia wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia zakończenia urlopu. 
W tym okresie można rozwiązać stosunek pracy jedynie bez zachowania okresu wypowiedzenia lub w razie upadłości lub likwidacji pracodawcy.

WAŻNE!

Przy zwolnieniach grupowych i indywidualnych z przyczyn niedotyczących pracownika pamiętać należy, że w ramach tych zwolnień ochrona przed rozwiązaniem umowy o pracę ulega w niektórych sytuacjach daleko idącym ograniczeniom.

I tak, przy wypowiadaniu pracownikom stosunków pracy w ramach grupowego oraz indywidualnego zwolnienia nie stosuje się przepisów odrębnych dotyczących szczególnej ochrony pracowników przed wypowiedzeniem lub rozwiązaniem stosunku pracy, w tym m.in. ochrony pracownika w czasie urlopu wychowawczego.

Część IV

ZMIANA WARUNKÓW PRACY LUB PŁACY

Czy można w trakcie trwania umowy o pracę zmienić pracownikowi warunki pracy lub płacy?

Jest to możliwe. Zgodnie z art. 42 § 1 kp, przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracę stosuje się odpowiednio do wypowiedzenia wynikających z umowy warunków pracy i płacy. Wypowiedzenie warunków umowy o pracę powinno być dokonane na piśmie. 
W razie odmowy przyjęcia przez pracownika zaproponowanych warunków pracy lub płacy umowa o pracę rozwiązuje się z upływem okresu dokonanego wypowiedzenia. Jeżeli pracownik przed upływem połowy okresu wypowiedzenia nie złoży oświadczenia o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków, uważa się, że wyraził zgodę na te warunki. Pismo pracodawcy wypowiadające warunki pracy lub płacy powinno zawierać pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia pracownik może do końca okresu wypowiedzenia złożyć oświadczenie o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków.

WAŻNE!
Wypowiedzenie dotychczasowych warunków pracy lub płacy nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niż określona w umowie o pracę, na okres nieprzekraczający 3 miesięcy w roku kalendarzowym, jeżeli nie powoduje to obniżenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika (art. 42 § 4 kp). Powierzenie innej pracy może mieć miejsce w ramach każdej z umów o pracę. 

Wprowadzając wyjątek od zasady, że jednostronna zmiana przez pracodawcę warunków umowy o pracę wymaga wypowiedzenia zmieniającego, ustawodawca uzależnia dopuszczalność modyfikacji stosunku pracy od spełnienia czterech przesłanek: 

· zmiana musi być uzasadniona rzeczywistymi potrzebami pracodawcy, 

· powierzenie innej pracy, niż określona w umowie o pracę, nie może przekraczać 3 miesięcy w roku kalendarzowym, 

· zmiana nie może powodować obniżenia wynagrodzenia pracownika, 

· praca musi odpowiadać kwalifikacjom pracownika. 

Warunki, których spełnienie jest konieczne

Kodeks pracy nie precyzuje, na czym polegają uzasadnione potrzeby pracodawcy, 
w związku z tym sprawa ta była przedmiotem rozważań Sądu Najwyższego. 
W zachowującym aktualność wyroku z 8 sierpnia 1979 r. (I PR 55/79, OSNC 1980/1-2/30) sąd przyjął, że użyte w art. 42 § 4 kp określenie „uzasadnione potrzeby pracodawcy” oznacza uzasadnione potrzeby zakładu pracy jako całości, a nie tylko komórki organizacyjnej, do której pracownik został skierowany.

W razie sporu na pracodawcy będzie spoczywał obowiązek udowodnienia, że ze względu na potrzeby zakładu konieczne było czasowe powierzenie pracownikowi pracy innego rodzaju.
Ostatecznie istnienie potrzeb uzasadniających czasowe powierzenie pracownikowi innej pracy podlega ocenie sądu. Pracownik może podważać racje pracodawcy. Należy jednak zaznaczyć, że kwestionując jego decyzję, zaprzestanie świadczenia pracy, i jeśli twierdzenia swojego nie udowodni, ponosi konsekwencje takiego postępowania (wyrok SN z 18 sierpnia 1976 r., I PR 103/76, OSP 978/3/44).

Pracą odpowiednią do kwalifikacji pracownika jest praca, która ich nie przekracza i przy której te kwalifikacje znajdą choćby częściowe zastosowanie (wyrok SN z 5 lutego 1998 r., I PKN 515/97, OSNP 1999/2/46).

Natomiast powierzenie pracownikowi (technik chemik) pracy niewymagającej żadnych kwalifikacji zawodowych (np. sprzątanie) w okresie biegnącego wypowiedzenia warunków pracy i płacy stanowi naruszenie art. 42 § 4 kp Odmowa wykonywania takiej pracy nie uzasadnia rozwiązania umowy o pracę z winy pracownika w trybie art. 52 § 1 kp (wyrok SN z 8 maja 1997 r., I PKN 131/97, OSNP 1998/6/178).

Podobnie pracownik odmawiający wykonania sprzecznego z art. 42 § 4 kp polecenia kierującego go do innej pracy nie uchybia obowiązkowi pracowniczemu i umowa o pracę nie może być z nim rozwiązana na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 kp (wyrok SN z 18 listopada 1999 r., I PKN 370/99, OSNP 2001/7/225).

W piśmiennictwie z zakresu prawa pracy przyjęty jest pogląd, na podstawie którego niedopuszczalne jest w trybie art. 42 § 4 kp czasowe powierzenie pracownikowi innej pracy, związanej z odpowiedzialnością materialną, ponieważ wymaga to uzyskania zgody pracownika.

Prawo powrotu do poprzedniej pracy

Po upływie okresu przeniesienia pracownikowi przysługuje prawo powrotu do poprzedniej pracy. Jeżeli pracodawca nie umożliwi pracownikowi powrotu, powinien dokonać wypowiedzenia zmieniającego, chyba że sam pracownik chce pozostać na nowym stanowisku.

Na koniec należy podkreślić, że zmiana treści stosunku pracy może również nastąpić w drodze porozumienia stron. Nie wynika to wprost z art. 42 kp ani z innych jego przepisów, ale wniosek taki należy wyciągnąć z art. 300 kp nakazującego stosować w sprawach w nim nieuregulowanych postanowienia Kodeksu cywilnego.

Kodeks cywilny, wprowadzając zasadę swobody umów, umożliwia stronom stosunku pracy kształtowanie go stosownie do woli obydwu, byleby nie naruszało to przepisów Kodeksu pracy, w szczególności tych chroniących pracownika. Obie strony umowy o pracę uprawnione są więc do wystąpienia z propozycją zmiany warunków pracy lub płacy. Do wprowadzenia zmian konieczne jest zgodne oświadczenie woli obu podmiotów. W wyniku porozumienia zmieniającego może nastąpić pogorszenie lub polepszenie dotychczasowych warunków pracy lub płacy, aby tylko zmiana stosunku pracy nie prowadziła do rozwiązań mniej korzystnych dla pracownika niż przepisy prawa pracy lub go dyskryminujących. Sąd Najwyższy przyjął, że porozumienie stron zmieniające warunki płacy nie podlega ocenie według reguł określonych w art. 42 § 2 kp (wyrok SN z 8 kwietnia 1998 r., I PKN 29/98, OSNP 1999/7/242).
Część V

ŚWIADECTWO PRACY

Jakie obowiązki ma pracodawca w związku z wydaniem świadectwa pracy?

Obowiązek wydania pracownikowi świadectwa pracy powstaje z mocy prawa w związku z rozwiązaniem lub wygaśnięciem stosunku pracy. Żadne okoliczności nie usprawiedliwiają uchybienia pracodawcy w tym zakresie. Obowiązek pracodawcy jest bowiem niezależny od spełnienia przez pracownika jakichkolwiek obowiązków wobec pracodawcy, w tym rozliczenia się.

Wydanie świadectwa pracy jest zbędne w przypadku przejścia zakładu pracy na nowego pracodawcę, ponieważ nie następuje wtedy rozwiązanie stosunku pracy. Wydanie świadectwa w takim przypadku nie oznacza, że doszło do rozwiązania umowy (wyrok SN z 7 czerwca 1994 r., sygn. akt: I PRN 29/94, publikacja: OSNP 1994/12/189).

Pracodawca powinien wydać pracownikowi lub osobie przez niego upoważnionej na piśmie świadectwo pracy w ostatnim dniu obowiązywania umowy. Jeżeli nie jest to możliwe, pracodawca jest obowiązany do doręczenia oryginału świadectwa w terminie 7 dni, w sposób umożliwiający uzyskanie potwierdzenia wywiązania się przez pracodawcę z tego obowiązku. Jeżeli pracownik zmienił adres zamieszkania, nie podając go pracodawcy, niedoręczone świadectwo pracy pozostawia się w aktach osobowych ze skutkiem doręczenia. Kopię składa się do akt osobowych w chwili sporządzenia świadectwa pracy.

Często jednak pracodawcy, mimo że pracownik w ostatnim dniu obowiązywania umowy o pracę jest obecny w pracy i zgłasza się po odbiór świadectwa lub nawet jest nieobecny, ale wysyła w tym celu upoważnioną osobę, uważają, że nie mają obowiązku wydania mu w tym dniu świadectwa pracy, gdyż mają na to 7 dni. Jest to błędne przekonanie. Dopiero gdy pracownik jest nieobecny ostatniego dnia w pracy i nie stawia się po odbiór świadectwa oraz nie wysyła w tym celu upoważnionej osoby, pracodawca musi wysłać świadectwo w terminie 7 dni od dnia rozwiązania lub wygaśnięcia umowy o pracę.

Pracodawcy mają również kłopot z wydaniem świadectwa pracy, jeżeli umowa rozwiązuje się w dniu wolnym od pracy w zakładzie, np. w sobotę. W takim przypadku można wydać pracownikowi świadectwo pracy dzień wcześniej, np. w piątek. Nie jest to jednak obowiązkiem pracodawcy, ponieważ pierwszym dniem, w którym pracodawca ma obowiązek wydać świadectwo, jest dzień rozwiązania umowy o pracę. Ponadto może się zdarzyć, że pracownik zachoruje w sobotę, która jest ostatnim dniem jego pracy. W takiej sytuacji pracodawca będzie musiał uwzględnić ten fakt w świadectwie pracy, a zatem w przypadku wydania świadectwa dzień wcześniej będzie musiał dokonać jego korekty. Najlepiej zatem poinformować pracownika, że ze względu na to, że wydanie świadectwa pracy w sobotę jest niemożliwe, ponieważ zakład wtedy nie funkcjonuje, będzie mógł odebrać świadectwo pracy w poniedziałek po rozwiązaniu umowy. 

Pracownik może dochodzić przed sądem wydania przez pracodawcę świadectwa pracy, jeżeli pracodawca dokumentu tego nie wydał, a upłynął termin określony w art. 97 § 1 kp. Pracodawca nie jest obowiązany do wydania świadectwa pracy przed datą rozwiązania stosunku pracy. 

WAŻNE!

Pracodawca nie wydaje świadectwa pracy w przypadku kontynuowania zatrudnienia pracownika. Jeżeli nawiązuje kolejną umowę o pracę bezpośrednio po rozwiązaniu lub wygaśnięciu poprzedniej, jest obowiązany do wydania świadectwa pracy jedynie na żądanie pracownika.
Jak powinno wyglądać prawidłowo sporządzone świadectwo pracy?

Świadectwo pracy ma służyć przekazaniu kolejnemu pracodawcy oraz właściwym instytucjom zobiektywizowanych i niezbędnych z punktu widzenia uprawnień pracowniczych danych o pracowniku.

Stosownie do art. 97 § 2 kp w świadectwie pracy należy obligatoryjnie zamieścić informacje dotyczące:

· okresu i rodzaju wykonywanej pracy, 
· zajmowanych stanowisk, 
· trybu rozwiązania albo okoliczności wygaśnięcia stosunku pracy (z podaniem podstawy prawnej) oraz innych informacji niezbędnych do ustalenia uprawnień pracowniczych i uprawnień z ubezpieczenia społecznego, 
· wzmiankę o zajęciu wynagrodzenia (szczegółową treść informacji o zajęciu wynagrodzenia pracownika zawierają przepisy o sądowym i administracyjnym postępowaniu egzekucyjnym).

W związku z częstymi przypadkami uzależniania wydania świadectwa pracy od uprzedniego rozliczenia się z pracodawcą, ustawodawca wyraźnie zakazał takiego sposobu postępowania. 

Obligatoryjną treść świadectwa pracy, określoną w art. 97 § 2 kp, precyzuje rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie szczegółowej treści świadectwa pracy (Dz.U. nr 60, poz. 282 ze zm.), nakazując pracodawcy podanie dodatkowo:
· wymiaru czasu pracy,

· urlopu wypoczynkowego wykorzystanego w roku kalendarzowym, w którym ustał stosunek pracy,

· wykorzystania dodatkowego urlopu lub świadczenia przewidzianego przepisami prawa pracy,

· okresu korzystania z urlopu wychowawczego oraz urlopu bezpłatnego i podstawy prawnej jego udzielenia,

· liczby dni, za które pracownik otrzymał wynagrodzenie, zgodnie z art. 92 kp, w roku kalendarzowym, w którym ustał stosunek pracy,

· wykorzystania zwolnienia od pracy na podstawie art. 188 kp,

· okresu, za który wypłacono odszkodowanie z tytułu skrócenia wypowiedzenia, okresów nieskładkowych uwzględnianych przy ustalaniu prawa do emerytury,

· okresu wykonywania pracy w szczególnych warunkach i o szczególnym charakterze,

· należności ze stosunku pracy uznanych a niezaspokojonych przez pracodawcę do dnia ustania stosunku pracy z braku środków finansowych,

· okresu odbytej czynnej służby wojskowej lub jej form zastępczych.

WAŻNE!

Wyliczenie zawarte w rozporządzeniu jest zamknięte, ale nie wyczerpuje katalogu informacji, które mają istotne znaczenie dla uprawnień pracowników, jak np.: informacja o liczbie dni wykorzystanego urlopu na żądanie czy liczbie godzin nadliczbowych przepracowanych w roku, w którym ustał stosunek pracy, co ma znaczenie z uwagi na limit godzin określony w przepisach prawa pracy (na podstawie art. 133 § 2a kp pracodawcy mogą określać ten limit).

Na żądanie pracownika pracodawca zobowiązany jest do podania w świadectwie pracy informacji o wysokości i składnikach wynagrodzenia oraz o uzyskanych przez pracownika kwalifikacjach.

WAŻNE! 

1) W świadectwie pracy podaje się jedynie tryb i podstawę prawną rozwiązania umowy o pracę, czyli przepis, na mocy którego zakończono stosunek pracy. 

2) Przy określaniu trybu rozwiązania umowy o pracę w świadectwie pracy, należy wskazać, w jaki sposób nastąpiło rozwiązanie umowy, np. za wypowiedzeniem przez pracodawcę, za porozumieniem stron, bez wypowiedzenia itp. 
W przypadku wypowiedzenia umowy o pracę konieczne jest wskazanie w świadectwie, która ze stron wypowiedziała umowę. Wyjątek stanowi rozwiązanie umowy o pracę – w drodze wypowiedzenia lub porozumienia stron – z przyczyn niedotyczących pracownika. Wpływa to bowiem na uprawnienia pracownika np. do zasiłku dla bezrobotnych i z ubezpieczenia społecznego. W świadectwie pracy nie podaje się natomiast przyczyny rozwiązania umowy, np. utrata zaufania, porzucenie pracy itp.

W niektórych przypadkach przepisy kodeksu pracy tworzą fikcję prawną, która pociąga za sobą skutki takie, jakby rozwiązanie umowy o pracę nastąpiło za wypowiedzeniem przez pracodawcę, mimo że zaszła inna sytuacja.

Dotyczy to przypadków takich jak:

· skorzystania przez pracownika z uprawnienia do odstąpienia od umowy o pracę za 7-dniowym uprzedzeniem w przypadku przejścia zakładu pracy na nowego pracodawcę (art. 231 § 4 kp),

· uznania przez sąd, że rozwiązanie umowy o pracę nastąpiło z naruszeniem przepisów kodeksu pracy (art. 97 § 3 kp),

· rozwiązania umowy bez wypowiedzenia przez pracownika na podstawie art. 55 kp.

Wybrane elementy świadectwa pracy

· Urlop wypoczynkowy i urlop na żądanie

Pracodawcy, wystawiając pracownikowi świadectwo pracy, bardzo często wpisują w nim informację na temat liczby dni wykorzystanego urlopu wypoczynkowego w całym okresie zatrudnienia. Z przepisów jednak wynika, że informacja o wykorzystanym urlopie powinna zawierać tylko dane z roku kalendarzowego, w którym stosunek pracy uległ zakończeniu, nie zaś z całego okresu zatrudnienia. 

Wpisując informację o urlopie wypoczynkowym pracodawca powinien wpisać liczbę godzin wykorzystanego urlopu oraz liczbę dni tego urlopu. Przy czym należy mieć na względzie, że 1 dzień urlopu odpowiada 8 godzinom pracy.

Nie ma zatem znaczenia (o czym pracodawcy najczęściej zapominają), ile pracownik faktycznie miał dni wolnych z tytułu urlopu wypoczynkowego, lecz ważne jest, ile dni urlopu, rozumianych jako 8 godzin takiego urlopu, miał wykorzystanych.
W świadectwie pracy pracodawca uwzględnia nie tylko liczbę dni urlopu wykorzystanego w naturze, ale i liczbę dni urlopu, za który pracownik otrzymał ekwiwalent. Przy czym nie ma potrzeby rozgraniczania tych informacji.
· Nieobecność z powodu choroby pracownika

Wpisując informację o niezdolności do pracy pracodawca podaje tylko dni niezdolności przypadające w roku, w którym ustaje stosunek pracy, za które pracownikowi wypłacono wynagrodzenie chorobowe, czyli najwyżej 33 dni w tym roku.
W świadectwie pracy wpisujemy sumę wszystkich dni, za które takie wynagrodzenie wypłacono, bez względu na to, czy były to dni dla pracownika wolne od pracy, czyli te dni, które objęło zwolnienie lekarskie pracownika.
WAŻNE!
Okresy, w których pracownik korzystał ze zwolnienia lekarskiego, za które otrzymał zasiłek chorobowy, nie zaś wynagrodzenie chorobowe, uwzględnia się w informacji dotyczącej okresów nieskładkowych przypadających w okresie zatrudnienia, uwzględnianych przy ustalaniu prawa do emerytury i renty. 

Jeśli lista dni, w których pracownik był niezdolny do pracy i pobierał wynagrodzenie chorobowe lub zasiłek chorobowy, czy lista innych okresów uwzględnianych w świadectwie pracy, jest bardzo długa, pracodawca może nie umieszczać jej w samym świadectwie pracy, lecz w załączniku do tego świadectwa. Załącznik taki jest częścią składową świadectwa pracy.
Nieusprawiedliwiona nieobecność w pracy

Pracodawcy często zastanawiają się, czy, a jeśli tak, to gdzie w świadectwie pracy wpisać informację dotyczącą nieusprawiedliwionych przez pracownika nieobecności w pracy. W rzeczywistości nie ma miejsca na takie informacje w świadectwie pracy. Żaden punkt zamieszczony w świadectwie pracy nie daje podstawy do zamieszczenia takich danych.

Bardzo często pracodawcy uważają, że nieusprawiedliwione nieobecności w pracy można uwzględnić w okresach nieskładkowych. Twierdzenie to jest jednak błędne. W świadectwie pracy zamieszcza się bowiem tylko te okresy nieskładkowe, które są uwzględniane przy ustalaniu prawa do emerytury lub renty, czyli te, które za takie okresy zostały uznane w ustawie o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych. W rubryce dotyczącej okresów nieskładkowych zamieszcza się np.
· okresy pobierania zasiłku opiekuńczego lub świadczenia rehabilitacyjnego 
· oraz okres urlopu wychowawczego. 
Nieusprawiedliwione nieobecności w pracy do takich okresów nie są jednak zaliczane. Informacji o nich nie zamieszcza się w świadectwie pracy. 

Kiedy i jak pracownik może domagać się sprostowania świadectwa pracy?

W terminie 7 dni od otrzymania świadectwa pracy pracownik może wystąpić do pracodawcy o jego sprostowanie, a pracodawca w tym samym terminie winien ustosunkować się do wniosku pracownika na piśmie; nie jest obowiązany do uzasadnienia swojego stanowiska (art. 97 § 21 kp).
Dopiero negatywna odpowiedź pracodawcy lub jej brak otwiera drogę sądową; pracownik może w terminie 7 dni wystąpić z powództwem o sprostowanie świadectwa pracy. W razie przekroczenia przez pracownika bez jego winy terminu do wystąpienia do sądu o sprostowanie świadectwa, sąd na jego wniosek przywróci ten termin (art. 265 § 1 kp). 

Obowiązek sprostowania świadectwa pracy dotyczy także przypadku, gdy  z orzeczenia sądu pracy wynika, że rozwiązanie z pracownikiem umowy o pracę bez wypowiedzenia z jego winy nastąpiło z naruszeniem przepisów o rozwiązywaniu w tym trybie umów o pracę, wówczas pracodawca jest obowiązany zamieścić w świadectwie pracy informację, że rozwiązanie umowy o pracę nastąpiło za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawcę. 

Czy obowiązek wydania pracownikowi świadectwa pracy podlega przedawnieniu roszczeń, zgodnie z art. 291 § 1 kp? 

  

Na tak postawione pytanie odpowiedzieć trzeba przecząco. Nie negując tej okoliczności, że pod rządami Kodeksu pracy przedawniają się zarówno roszczenia materialne, jak i roszczenia niematerialne, czyli np. podlega przedawnieniu także roszczenie o urlop wypoczynkowy, jako roszczenie niematerialne, to jednak w przypadku świadectwa pracy mamy do czynienia z zupełnie odmiennym stanem faktycznym. 

  

Rozpatrując to zagadnienie, trzeba przede wszystkim odpowiedzieć na pytanie, jaki charakter posiada obowiązek wydania pracownikowi świadectwa pracy? Chodzi o to, czy żądanie wydania świadectwa pracy może być w ogóle uznane za roszczenie? 

  

Świadectwo pracy nie zawiera elementów ocennych a jedynie fakty wskazane w art. 97 § 1 Kp Dokument ten nie zmienia więc stanu prawnego między stronami byłego stosunku pracy. 

  

Tym samym świadectwo pracy, jako potwierdzające jedynie, określone okoliczności faktyczne, głównie na podstawie dokumentów źródłowych znajdujących się w aktach osobowych pracownika, samo przez się nie tworzy praw podmiotowych ani ich nie pozbawia (por. uzasadnienie uchwały SN z dnia 28.09.1990 r. III PZP 15/90, OSNCP 1991/4/45 a także wyrok SN z dnia 17.05.1996 r. I PRN 40/96, Prok. i Pr. 1996/10/58). 

  

Obowiązek wydania świadectwa pracy nie tworzy praw podmiotowych ani ich nie pozbawia, tym samym nie może być przedmiotem roszczenia pracownika i nie może podlegać przedawnieniu z art. 291 § 1 kp (por. wyrok SN z dnia 2.06.2006 r., I PK 250/05, Monitor Prawa Pracy 2006/9/491). 

Jakie są roszczenia związane ze świadectwem pracy?
Niewydanie lub wydanie niewłaściwej treści świadectwa pracy może być przedmiotem roszczeń odszkodowawczych pracownika względem pracodawcy, który świadectwo pracy sporządził. Podstawą prawną tych roszczeń może być zarówno art. 99 kp jak i art. 471 kc stosowany przez art. 300 kp. 

Pierwsza z tych podstaw odszkodowawczych czyli art. 99 kp dotyczy żądania przez pracownika naprawienia szkody doznanej w związku z niewydaniem albo wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy, co w skutkach spowodowało pozostawanie pracownika z tego powodu bez pracy (art. 99 § 2 kp). 

Wysokość odszkodowania obejmuje okres pozostawania bez pracy z tego powodu, przy czym odszkodowanie nie może przekroczyć wynagrodzenia za 6 tygodni. Ustawodawca nie precyzuje podstawy obliczenia tego odszkodowania, co oznacza, że nie jest wykluczona podstawa wynagrodzeniowa, jaką kolejny pracodawca proponował pracownikowi, a nie tylko dotychczasowe wynagrodzenie pobierane u pracodawcy, który świadectwo pracy sporządził.

Roszczenie o to odszkodowanie ulega przedawnieniu z upływem trzech lat, licząc od następnego dnia po ustaniu stosunku pracy, zgodnie z art. 291 § 1 Kp wymagalność roszczenia o odszkodowanie powstaje bowiem zasadniczo już w dniu, w którym pracownik mógł podjąć kolejną pracę, ale jej nie podjął z powodu braku albo wadliwości świadectwa pracy.

Drugie roszczenie odszkodowawcze, dotyczy szkody związanej z innymi okolicznościami aniżeli nieuzyskanie kolejnego zatrudnienia. Pracownik może na podstawie art. 471 kc przez art. 300 kp dochodzić od pracodawcy naprawienia szkody, wyrządzonej niewydaniem w terminie lub wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy, innej niż utrata zarobków związana z pozostawaniem bez pracy (por. wyrok SN z dnia 13.10.2004 r. II PK 36/04, OSNP 2005/8/106 z aprobującą glosą M. Tomaszewskiej). 

W powołanym wyroku SN rozstrzygnął także dwie inne kwestie. Po pierwsze, żądanie wydania lub sprostowania świadectwa pracy nie jest przesłanką dochodzenia przez pracownika naprawienia szkody z tytułu niewydania w terminie lub wydania niewłaściwego świadectwa pracy (art. 99 kp).

Oznacza to, że dochodzenie roszczeń odszkodowawczych na podstawie art. 99 Kp nie musi być poprzedzone wyczerpaniem jakiejś procedury dotyczącej żądania wydania świadectwa pracy, czy też dotyczącej żądania sprostowania tego świadectwa.

Sąd Najwyższy uważa zatem, że procedura przewidziana w art. 97 § 21 kp nie ma znaczenia dla dochodzenia roszczeń odszkodowawczych na podstawie art. 99 kp. 
Po drugie, Sąd Najwyższy stwierdził, że podstawą odpowiedzialności za szkodę wyrządzoną pracownikowi wskutek odmowy poświadczenia zatrudnienia w warunkach szkodliwych lub w szczególnym charakterze, wynikającej z nienależytego wykonania obowiązku prowadzenia dokumentacji pracowniczej (art. 94 pkt 9a kp) stanowi art. 471 Kc stosowany przez art. 300 kp.
To ostatnie zagadnienie nawiązuje do stanu prawnego obowiązującego przed dniem 2 czerwca 1996 r., kiedy to nie istniał jeszcze obowiązek zamieszczania w świadectwie pracy informacji o pracy w warunkach szczególnych lub w szczególnym charakterze. 

Żądanie przez byłego pracownika odszkodowania na podstawie art. 471 kc dotyczyć więc będzie szkody powstałej w związku niewydaniem lub wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy innej aniżeli pozostawanie pracownika bez pracy.

W najszerszym zakresie dotyczyć to może różnego rodzaju świadczeń z ubezpieczenia społecznego np. emerytury z tytułu pracy w warunkach szczególnych lub w szczególnym charakterze. 

Możliwość dochodzenia roszczeń odszkodowawczych z tego tytułu powstanie w chwili, gdy dojdzie do szkody. Szkoda zaś nastąpi wówczas, gdy pracownik starający się w naszym przypadku o emeryturę otrzyma negatywną decyzję ZUS-u odmawiającego mu emerytury na warunkach szczególnych, w związku z uchybieniami związanymi z poświadczeniami faktów zapisanych, bądź nie zapisanych w świadectwie pracy. 

Wymagalność roszczenia o odszkodowanie nastąpi w momencie powstania szkody i od tego dnia będzie biegł 3 letni termin przedawnienia z art. 291 § 1 Kp Pracodawcy powinni więc przywiązywać szczególna wagę do obowiązku wystawiania i rzetelności świadectwa pracy, gdyż może się okazać, że będą pociągani do odpowiedzialności odszkodowawczej po wielu latach od dnia ustania danego stosunku pracy i roszczenia takie nie będą z podanych wyżej powodów przedawnione.

Mogą zaistnieć także takie przypadki, kiedy niewłaściwie wydane świadectwo pracy spowoduje wypłacenie pracownikowi nienależnego świadczenia z ubezpieczenia społecznego i wówczas zobowiązanym do naprawienia szkody będzie pracodawca, który wydał niewłaściwej treści świadectwo pracy a nie pracownik, który otrzymał nienależne świadczenie ubezpieczeniowe (por. wyrok SA z dnia 21.09.2000 r. III Aua 499/00, OSA 2001/3/12). 

Reasumując, szczegółowa analiza przepisów dotyczących wydawania świadectw pracy a także problematyki odszkodowań związanych z niewydaniem lub wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy prowadzi do wniosku, że pracodawcy powinni przywiązywać do tych zagadnień większe, niż dotychczas znaczenie, jeśli nie chcą ponosić odpowiedzialności odszkodowawczej za swoje błędy. 

Jak i gdzie przechowuje się świadectwo pracy pracownika?
Odpis świadectwa pracy powinien być przechowywany w części C akt personalnych pracownika, prowadzonych z godnie z przepisami rozporządzenia MPiPS z 28.05.1996 r., Dz. U. nr 62 poz. 286 oraz z 2002 r. nr 214, poz. 1812, określającego zakres prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz sposób prowadzenia akt osobowych pracownika. Dla każdego pracownika prowadzi się bowiem oddzielną teczkę zawierającą podanie o pracę, życiorys, ankiety, opinie, akty mianowania, umowę o pracę, jej zmianę, odpisy akt stanu cywilnego i z przebiegu pracy (awanse, odznaczenia), świadectwa nauki i podnoszenia kwalifikacji

 

W myśl rozporządzenia Ministra Kultury z 16.09.2002 r. w sprawie postępowania z dokumentacją, zasad jej klasyfikowania i kwalifikowania oraz zasad i trybu przekazywania materiałów archiwalnych do archiwów państwowych (Dz. U. nr 167, poz. 1375), akta osobowe przechowuje się przez 50 lat, licząc od 1 stycznia roku następnego po dacie ich wytworzenia. Ostatnim wytworzonym dokumentem jest zwykle świadectwo pracy, toteż termin 50 letni rozpocznie bieg najwcześniej od 1 stycznia roku następnego, po dacie rozwiązania stosunku pracy. 

Stosownie do przepisu art. 51r ustawy z 14.07.1983 r. o narodowym zasobie archiwalnym i archiwach (t. jednolity: Dz. U. z 2006 r., nr 97, poz. 673 ze zm.) 
w przypadku postawienia przedsiębiorcy w stan likwidacji lub ogłoszenia jego upadłości, odpowiednio, likwidator lub syndyk masy upadłości wskazuje przechowawcę, któremu dokumentacja zostanie przekazana do dalszego przechowywania, zapewniając na ten cel środki finansowe na okres, jaki pozostał do wygaśnięcia umów przechowania tej dokumentacji zawartych przez przedsiębiorcę. 

Obowiązek przechowywania akt personalnych nie jest, co prawda zagrożony obecnie żadną sankcją karną, czy wykroczeniową, niemniej jednak zaniechanie go może pociągać za sobą konsekwencje dla byłego pracodawcy. 

W wyroku z dnia 13.10.2004 r. II PK 36/04, ONSP 2005/8/106, Sąd Najwyższy stwierdził, że pracownik może na podstawie art. 471 kc przez art. 300 kp dochodzić od pracodawcy naprawienia szkody wyrządzonej niewydaniem w terminie lub wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy, inne niż utrata zarobków związana z pozostawaniem bez pracy. 

Analogiczną podstawą dochodzenia roszczeń przez pracownika jest niepoświadczenie w świadectwie pracy wykonywania przez pracownika pracy w warunkach szczególnych. Zważywszy zaś na to, że szkoda, czyli wymagalność roszczenia odszkodowawczego, nastąpi w momencie starania się przez pracownika o emeryturę, pracodawca winien dołożyć szczególnej staranności przy sporządzaniu świadectwa pracy oraz przechowywaniu akt personalnych. 

Część VI

DYSKRYMINACJA I MOBBING W STOSUNKACH PRACY
Kiedy można powiedzieć, że dochodzi do dyskryminacji?

Dyskryminacją w stosunkach pracy jest nierówne traktowanie pracowników w zakresie nawiązywania i rozwiązywania umów o pracę, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkoleń podnoszących kwalifikacje zawodowe, w szczególności ze względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, a także ze względu na zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy (art. 183a § 1 kp).

WAŻNE!!!

Warto dodać, że dyskryminowaniem ze względu na płeć jest także każde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym albo odnoszące się do płci pracownika, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności lub poniżenie albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne) – zob. art. 183a § 6 kp.

Czy przyczyną nieprzyjęcia do pracy może być na przykład młody wiek kandydatki wskazujący na możliwość założenia przez nią rodziny i posiadania dzieci?

Różnicowanie przez pracodawcę kandydatów do pracy, którego skutkiem jest w szczególności odmowa nawiązania lub rozwiązanie stosunku pracy, z powodu na przykład płci, uważa się za naruszenie zasady równego traktowania. Nie ma zatem prawnych możliwości nieprzyjmowania kandydatów ze względu na ich wiek lub płeć, jeżeli nie jest to uzasadnione innymi przyczynami, np. charakterem wykonywanej pracy.

Rozdział II

Czy każde różnicowanie pracowników ze względu na płeć, wiek, rasę, religię, pochodzenie etniczne, wyznanie jest uznawane za stosowanie przez pracodawcę praktyk dyskryminacyjnych?

Nie, nie jest tak zawsze. Jeżeli pracodawca nie zatrudnia pracownika przykładowo ze względu na jego płeć, wiek albo niepełnosprawność, a decyzja taka związana jest z rodzajem pracy, warunkami jej wykonywania lub wymaganiami zawodowymi stawianymi pracownikom, lub stosuje środki, które różnicują sytuację pracowników ze względu na ochronę rodzicielstwa, wiek lub niepełnosprawność, takie praktyki nie mogą zostać uznane za dyskryminujące. 
Na przykład, jeśli pracodawca poszukuje pracownika na stanowisko wymagające wyjątkowo dużej zręczności fizycznej i odporności na stres, a kandydat ma 60 lat, pracodawca może brać pod uwagę wiek jako kryterium decydujące o przyjęciu kandydata do pracy.

Co nie jest dyskryminacją?

Nie stanowi naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu:

· niezatrudnienie pracownika ze względu na jedno lub kilka z kryteriów dyskryminacyjnych, jeśli jest to uzasadnione ze względu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom,

· dokonanie wypowiedzenia zmieniającego warunki zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jeżeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczącymi pracowników,

· różnicowanie sytuacji pracownika ze względu na ochronę rodzicielstwa, wiek lub niepełnosprawność pracownika,

· stosowanie stażu pracy jako kryterium do ustalania warunków zatrudniania i zwalniania pracowników, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,

· podejmowanie przez określony czas działań zmierzających do wyrównywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracowników wyróżnionych ze względu na jedno lub kilka kryteriów dyskryminacyjnych, przez zmniejszenie na ich korzyść faktycznych nierówności,

· różnicowanie pracowników ze względu na religię lub wyznanie, jeżeli w związku z rodzajem i charakterem działalności prowadzonej w ramach kościołów i innych związków wyznaniowych, a także organizacji, których cel działania pozostaje w bezpośrednim związku z religią lub wyznaniem, religia lub wyznanie stanowi istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wymaganie zawodowe (art. 183b § 2 kp).
Jeżeli pracodawca poszukuje pracownika do pracy np. na stanowisku, na którym praca wykonywana jest szczególnie uciążliwa lub szkodliwa dla zdrowia kobiety ciężarnej – np. przy uboju zwierząt hodowlanych (zob. Dz.U. z 1996 r. Nr 114, poz. 545 ze zm.), ma prawo odmówić zatrudnienia ciężarnej kandydatki i nie będzie to stanowiło naruszenia zasady równego traktowania.
Czy pracownicy wykonujący podobną pracę zachowują prawo do jednakowego wynagrodzenia?

Na ogół tak, ale odpowiedź jest nieco bardziej skomplikowana. Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę lub za pracę o jednakowej wartości. Pracami o jednakowej wartości są prace, których wykonywanie wymaga od pracowników porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrębnych przepisach, lub praktyką i doświadczeniem zawodowym, a także porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku. Jeżeli tak zatrudnieni pracownicy wynagradzani są w różny sposób, pracodawca narusza zasadę równego traktowania.

Jakie odszkodowanie należy się pracownikowi, wobec którego naruszono zasady równego traktowania w zatrudnieniu?

Osoba, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę.

Czy pracownik musi udowodnić, że pracodawca dyskryminował go w miejscu pracy?

Nie. Zadanie procesowe pracownika jest prostsze. Pracownik nie musi udowodnić stosowania wobec niego praktyk dyskryminacyjnych, a jedynie je uprawdopodobnić. W praktyce oznacza to, że powinien bardzo szczegółowo i dokładnie opisać sądowi, na czym polegały praktyki dyskryminacyjne stosowane przez pracodawcę. Zadaniem pracodawcy natomiast jest przekonanie sądu, że opisana przez pracownika sytuacja była podyktowana obiektywnymi przyczynami. Mamy tu do czynienia z tzw. przesunięciem ciężaru dowodowego na pracodawcę.

Co to jest mobbing?


Od strony psychologicznej mobbing to wrogie i nieetyczne zachowania w miejscu pracy, skierowane wobec jednej lub kilku osób. Działania te występują z dużą częstotliwością (statystycznie przynajmniej raz w tygodniu) i trwają przez długi okres czasu (statystycznie przynajmniej sześć miesięcy), a z powodu dużej częstotliwości i długiego czasu trwania prowadzą do negatywnych konsekwencji u ofiary: psychologicznych, psychosomatycznych i społecznych urazów.

Charakterystycznymi dla mobbingu zachowaniami są między innymi: 

· ograniczanie możliwości wypowiadania się, 

· krzyki, 

· wyzwiska, 

· groźby, 

· traktowanie jak powietrze, 

· izolowanie, 

· rozsiewanie plotek, 

· ośmieszanie, 

· krytyka pracy i życia osobistego, 

· zlecanie zadań poniżej umiejętności lub prac bezsensownych, 
· molestowanie seksualne, które mogą sugerować następujące zachowania:

· upokarzające komentarze, żarty i gesty na temat seksualności drugiej osoby, 

· uporczywe patrzenie się na intymne części ciała drugiej osoby, 

· nie chciane dotykanie, poszczypywanie, głaskanie, 

· propozycje spotkań, w tym przysyłanie SMS-ów lub maili z propozycjami spotkań o charakterze pozazawodowym, 
· obietnice awansu, podwyżki lub przyjęcia do danej grupy w zamian za zgodę na określone zachowania seksualne, 

· pokazywanie obrazów lub przedmiotów pornograficznych, 

· rozpowszechnianie plotek lub pogłosek na temat seksualnych zachowań danej osoby, 

· fizyczna napaść na tle seksualnym, 

· przemoc fizyczna i wiele innych. 

Z kolei prawna definicja zjawiska jest podobna - w świetle kodeksu pracy mobbing to działania lub zachowania dotyczące pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegające na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika, wywołujące u niego zaniżoną ocenę przydatności zawodowej, powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespołu pracowników (art. 932 § 2 kp).

W praktyce można powiedzieć, że z mobbingiem mamy do czynienia najczęściej w sytuacji, gdy pracodawca lub jego przedstawiciele wywołują u osoby wykonującej pracę przekonanie o nieprzydatności zawodowej w celu eliminacji tej osoby. Praktyki takie mogą polegać przykładowo na zlecaniu zbyt dużej liczby zajęć zawodowych, których pracownik nie jest w stanie wykonać w określonym czasie, lub odwrotnie – gdy pracownika pozbawia się pracy, wymuszając w ten sposób jego bierną postawę.

Kto może być sprawcą działań mobbingowych?

Sprawcą działań mobbingowych może być: 

· przełożony (jest to tak zwany mobbing pochyły - szef występuje przeciwko pracownikowi), 

· współpracownik (jest to tak zwany mobbing poziomy - kolega występuje przeciwko koledze), 

· podwładny (jest to tak zwany mobbing pionowy - pracownik występuje przeciwko szefowi). 

Czy mobbing może wywołać u pracownika rozstrój zdrowia?

Tak. Lekarze są przekonani, że długotrwałe przebywanie w nieprzyjaznym środowisku pracy może być przyczyną wielu groźnych chorób. Warto pamiętać, że pracownik, u którego mobbing wywołał rozstrój zdrowia, może dochodzić od pracodawcy odpowiedniego zadośćuczynienia pieniężnego za doznaną krzywdę.

Czy można z powodu mobbingu rozwiązać umowę o pracę?

Tak, można. Oświadczenie pracownika o rozwiązaniu umowy o pracę powinno nastąpić na piśmie z podaniem przyczyny, którą w tym przypadku jest mobbing. Pracownik, który z tej przyczyny rozwiązał umowę o pracę, ma prawo dochodzić od pracodawcy odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę (art. 55 § 11 kp). 
Innymi słowy – pracownik, który ucierpiał wskutek mobbingu może rozwiązać umowę o pracę w trybie natychmiastowym, bez wypowiedzenia oraz żądać od pracodawcy odszkodowania, którego górna wysokość nie jest ograniczona.

WAŻNE!!!
1. Oświadczenie pracownika o rozwiązaniu umowy o pracę powinno być dokonane pisemnie. Ponadto powinno zawierać uzasadnienie wskazujące na konkretne działania względem pracownika, które można uznać za mobbing. Nie ma tu znaczenia, czy stosunek pracy zostanie rozwiązany za wypowiedzeniem czy bez wypowiedzenia, przy czym należy podkreślić, że nie będzie mógł dochodzić swoich roszczeń pracownik, który rozwiązał umowę za porozumieniem stron.
2. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracodawcy nie może nastąpić po upływie jednego miesiąca od uzyskania przez pracownika wiadomości o okoliczności, która uzasadnia ustanie stosunku pracy w tym trybie.

Jak reagować na mobbing w pracy?

Mobbing można porównać do spirali, która będzie dalej się nakręcać. Osoba poddawana mobbingowi nie powinna więc liczyć na to, że sytuacja sama się uspokoi. Osoba szykanowana w procesie mobbingu ma obecnie przed sobą jedynie dwa wyjścia – obronić własną godność i cześć za cenę utraty miejsca pracy i zajmowanego stanowiska lub pozostać na miejscu pracy, tracąc własną godność, płacąc za to cenę własnego zdrowia fizycznego i psychicznego, a często także narażając na zaburzenia relacji w środowisku własnej rodziny. Nie ma na co czekać - musi działać.

Co może zrobić pracownik, aby wygrać z mobbingiem, 
czyli przykazania mobbingowanego pracownika.

1) Bądź wzorowym pracownikiem.
2) Swoje obowiązki wykonuj jak najbardziej sumiennie, aby nie dać podstaw do wysuwania wobec ciebie jakichkolwiek zarzutów co do ilości i jakości twojej pracy. 
3) Swoje obowiązki wykonuj jak najbardziej sumiennie, pisz podania, maile, rozmawiaj przy świadkach (miej na wszystko tak zwaną „podkładkę”).

4) Zacznij prowadzić dokumentację związaną z szykanowaniem – zbieraj wszelkie dowody mobbingu, każdy z nich może być na wagę złota. Drukuj e - maile, kseruj dokumentację, nagrywaj obraźliwe wypowiedzi. Postaraj się o świadków. Przede wszystkim pracowników firmy (aktualnych lub byłych), ale nie tylko - świadkami mogą być osoby z zewnątrz, na przykład klienci.
5) Prowadź również koniecznie tak zwany dzienniczek mobbingowanego - zapisuj w nim informacje takie jak: data i miejsce zdarzenia, uczestnicy, zachowania mobbera i wszystkie inne okoliczności. Pamięć człowieka jest zawodna, notowanie ważnych wydarzeń pomoże Ci na prawidłowe odtworzenie tych wydarzeń po czasie (na przykład w sądzie).

6) Szukaj rozwiązań wewnątrz firmy. Spróbuj porozmawiać z mobberem. Bądź asertywny. Stanowczo domagaj się, aby o ewentualnych zastrzeżeniach wobec twojej pracy rozmawiał z tobą w cztery oczy. Poproś, aby krytyka z jego strony była otwarta, konkretna i dotyczyła zachowań, a nie twojej osoby. Nie pozwól, by wydawał uogólnione sądy na temat jakości twojej pracy, ani żeby Cię obrażał i wyzywał. O zaistniałej sytuacji spróbuj porozmawiać ze współpracownikami. Przedstaw im ją ze swojej perspektywy, zwiększysz tym samym swoje szanse na to, że staną po twojej stronie - będą wówczas cennym wsparciem, może również któryś z nich zdecyduje się zeznawać na twoją korzyść w sądzie. Jeśli to nie pomoże, zgłoś problem do komórki personalnej, przedstawiciela pracowników lub związków zawodowych (jeśli takie istnieją na terenie firmy).

7) W ostateczności, rozmawiaj z prezesem lub właścicielem firmy. W rozmowie podawaj fakty - konkretne przykłady naruszania twoich praw i kładź nacisk na to, że zgodnie z obowiązującym prawem, pracodawca ma obowiązek przeciwdziałać mobbingowi, a więc musi zareagować na twoje słowa i podjąć próbę rozwiązania zgłoszonego przez ciebie problemu. Oprócz rozmowy, zwróć się do wyżej wymienionych osób na piśmie - ta forma obliguje do odpowiedzi, ma również wartość dowodową.
8) Walcz ze stresem. Mobbing to sytuacja ekstremalnego stresu. Walcz ze stresem, zdrowo się odżywiaj, uprawiaj sport, jak najwięcej się śmiej, pozwalaj sobie na drobne przyjemności. Spróbuj poradzić sobie z nagromadzonym napięciem poprzez techniki relaksacyjne. Sięgnij po wizualizację, relaksację progresywną czy trening autogenny (informacje o tych technikach znajdziesz w internecie i ogólnodostępnych poradnikach).
9) Szukaj wsparcia wśród rodziny i przyjaciół. Opowiedz im o swoim problemie. Z życzliwymi bliskimi będzie ci łatwiej przez to wszystko przejść. Pod żadnym pozorem nie obwiniaj się - nie jesteś w żadnym stopniu odpowiedzialny za to, co się dzieje. Winna ulokowana jest poza tobą.

10) Szukaj pomocy profesjonalistów. Pamiętaj o osobach, które profesjonalnie zajmują się problemem mobbingu. Jeśli zdecydujesz się na postępowanie sądowe, skorzystaj z porad prawnika. Poproś o opinię prawną i ocenę materiału dowodowego. Dowiesz się czy masz podstawy, aby skierować sprawę do sądu, jaki będzie jej ewentualny przebieg i jakie mogą być konsekwencje takiego postępowania.

Alternatywą dla sądu jest Państwowa Inspekcja Pracy - instytucja powołana do nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy. Pracownik może złożyć skargę do PIP-u , który zobowiązany jest podjąć interwencję w formie kontroli. W przypadku uznania skargi pracownika za zasadną, otrzyma on taką informację na piśmie, co stanowić będzie kolejny dowód w sprawie. Po dokonanych w trakcie kontroli ustaleniach PIP może również pouczyć pracodawcę lub ukarać go karą pieniężną. Jest szansa, że wskutek działań tej instytucji sytuacja w firmie poprawi się.


UWAGA!!!

Można wygrać z mobbingiem! Prawo jest po stronie mobbingowanego – chroni go konstytucja, kodeks pracy, kodeks cywilny i kodeks karny. A mobber to przestępca. Każdy ma prawo do poszanowania swojej godności w miejscu pracy.
W jaki sposób pracodawca może przeciwdziałać mobbingowi?
Zgodnie z art. 943 § 1 kp pracodawca nie tylko może, ale jest obowiązany przeciwdziałać mobbingowi. Zadaniem kierownictwa zakładu pracy, jest wybranie takiego sposobu zarządzania, który stworzy dobry klimat w miejscu pracy i sprawi, że pracownicy, zarządzani według klarownych i jasnych reguł, chronieni przed próbami nadużycia władzy i mobbingiem, będą z pracy zadowoleni.

Pracodawca powinien też czuwać nad atmosferą w zakładzie pracy, bacznie przyglądać się zmianom w zachowaniu pracowników, a w większych zakładach szerzyć działania prewencyjne takie jak organizowanie szkoleń, czy „pogadanek”. Nic nie stoi jednak na przeszkodzie, aby korzystał przy tym z pomocy np. organizacji związkowych czy poradni specjalistycznych. W praktyce realizacja tego obowiązku może polegać na:

· uświadomieniu podwładnym istoty i zagrożeń wypływających z mobbingu, 

· precyzyjne określenie działań, które mogą być uznane za mobbing, 

· wyznaczeniu godzin, w których będą rozpatrywane indywidualne sprawy pracowników w tym zakresie, 

· zobowiązanie pracowników do informowania o pojawieniu się wszelkich przejawów mobbingu, 

· określeniu kar grożących za psychiczne znęcanie się na współpracownikach. 

Stosownym narzędziem, w którym powinny zawierać się uregulowania odnośnie powyższych kwestii jest np. regulamin pracy. Już samo umieszczenie w nim reguł postępowania w przypadku pojawienia się mobbingu w zakładzie pracy dowodzi, że pracodawca przykłada należytą wagę do problemu.

Część VII

WYNAGRODZENIE ZA PRACĘ I INNE ŚWIADCZENIA
Co to jest wynagrodzenie za pracę?

Pojęcie „wynagrodzenia za pracę” nie zostało zdefiniowane przez przepisy kodeksu pracy. Opierając się jednak na niektórych regulacjach kodeksowych, m.in. na art. 22 § 1, art. 78 czy 80 kp, można przyjąć, że jest to świadczenie, jakie pracodawca zobowiązany jest wypłacać pracownikowi okresowo w zamian za wykonaną przez niego pracę, odpowiednio do rodzaju tej pracy, jej ilości oraz jakości.

Przy definiowaniu pojęcia wynagrodzenia za pracę należy także odwołać się do orzecznictwa Sądu Najwyższego. I tak w uchwale z 30 kwietnia 1986 r. (sygn. akt III PZP 42/86, OSNCP nr 8, poz. 106 z 1987 r.) Sąd Najwyższy stwierdził, że „wynagrodzenie za pracę jest to świadczenie konieczne o charakterze przysparzająco-majątkowym, które pracodawca jest  obowiązany wypłacać okresowo pracownikowi w zamian za wykonaną przez niego pracę, która świadczona jest w oparciu o wiążący pracownika i pracodawcę stosunek pracy”.

Pojęcie wynagrodzenia często bywa rozumiane bardzo szeroko. Jest to istotne, jeśli chodzi o przepisy dotyczące ochrony wynagrodzenia za pracę, w tym także zasad jego wypłaty. Wynagrodzeniem będzie zatem zarówno:

· wynagrodzenie zasadnicze, 
· dodatkowe składniki wynagrodzenia, np. premie, nagrody, 
· wynagrodzenie za godziny nadliczbowe, 
· wynagrodzenie urlopowe, 
· różnego rodzaju świadczenia i należności ze stosunku pracy, takie jak odprawa emerytalno-rentowa, odprawa pieniężna, nagroda jubileuszowa, ekwiwalenty pieniężne, deputaty, odszkodowania itp.

W jaki sposób powinno być ustalone wynagrodzenie za pracę?

Wynagrodzenie za pracę powinno być tak ustalone, aby odpowiadało rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a także uwzględniało ilość i jakość świadczonej pracy (art. 78 § 1 kp).
Aby określić wynagrodzenie za pracę, pracodawcy ustalają w układzie zbiorowym pracy wysokość oraz zasady przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za pracę określonego rodzaju lub na określonym stanowisku, a także wysokość oraz zasady przyznawania innych (dodatkowych) składników wynagrodzenia. 

Natomiast u tych pracodawców, którzy zatrudniają co najmniej 20 pracowników i nie są objęci zakładowym lub ponadzakładowym układem zbiorowym pracy, warunki wynagradzania za pracę ustala się w regulaminie wynagradzania.

Jeżeli pracodawca zatrudnia mniej niż 20 pracowników, warunki wynagradzania ustala pracownikowi w umowie o pracę.

Wynagrodzenie jest istotnym elementem każdej umowy o pracę. Umowa o pracę powinna w szczególności określać wynagrodzenie odpowiadające rodzajowi wykonywanej pracy (art. 29 § 1 kp). Wzór umowy o pracę zamieszczony jako załącznik nr 2 do rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych (Dz.U. nr 62, poz. 286 ze zm.) ma wyznaczone miejsce do wpisania ustalonego przez strony stosunku pracy wynagrodzenia za pracę w postaci składników tego wynagrodzenia, ich wysokości oraz podstawy prawnej ich ustalenia.

Należy wiedzieć, że pracodawcy, tworząc układ zbiorowy pracy czy regulamin wynagradzania na zasadach przewidzianych w kodeksie pracy, mogą wybierać spośród różnych form wynagradzania swoich pracowników oraz ustalać, jakie składniki obligatoryjne czy fakultatywne przysługiwać im będą z tytułu wykonywanej pracy.

Jakie systemy wynagradzania za pracę są dopuszczalne?

Powszechnie obowiązujące przepisy prawa pracy nie przewidują katalogu dopuszczalnych przez prawo systemów wynagradzania. Pracodawca może zatem wprowadzić różne formy wynagradzania dla różnych grup zawodowych, np. kierowców, palaczy, handlowców lub dla poszczególnych pracowników. 

Najbardziej powszechne formy wynagradzania to:

· wynagradzanie według czasu pracy, np. wynagradzanie miesięczne, godzinowe, dniówkowe, tygodniowe,

· wynagradzanie według wyników pracy, które występuje w formie wynagrodzenia akordowego, prowizyjnego,

· wynagradzanie premiowe.

Wymienione formy wynagradzania mogą występować samodzielnie, np. prowizja od sprzedaży. Mogą być także łączone, np. można połączyć formę czasową z premiową i ustalić wynagrodzenie pracownika – 12 zł za godzinę pracy plus premia miesięczna od 30% do 60%.

Wynagradzanie według czasu pracy polega na ustaleniu określonych stawek za przepracowanie jednostek czasowych, np. miesiąca – 2400 zł, godziny – 10 zł, dnia – 90 zł.

Wynagradzanie prowizyjne polega na ustaleniu wynagrodzenia jako procentu od wartości dokonanych przez pracownika transakcji, usług lub wpływów od zawartych kontraktów, np. 0,05% prowizji od utargu miesięcznego w sklepie.

Wynagradzanie akordowe polega na wyliczaniu wynagrodzenia pracownika na podstawie wyników pracy mierzonych ilością wykonanych produktów w przyjętym okresie, np. 0,20 zł od jednej pomalowanej ozdoby choinkowej lub 0,05 zł od przyspawanego elementu.

Co to są składniki wynagrodzenia za pracę?

Kodeks pracy w art. 78 § 2 wymienia dwa rodzaje składników wynagrodzenia. Są to:

· składniki obligatoryjne, tzn. stawki wynagrodzenia za pracę określonego rodzaju lub na określonym stanowisku,

· składniki fakultatywne, tzn. dodatkowe składniki, które zostały przyznane pracownikowi na mocy przepisów płacowych obowiązujących u danego pracodawcy.

Składnikiem obligatoryjnym jest z reguły wynagrodzenie zasadnicze określone stawką miesięczną, (np. 1670 zł), stawką godzinową (np. 8,50 zł/godz.) lub stawką prowizyjną.

Przepisy płacowe mogą ustalać tabele stawek, np. regulamin wynagradzania może przewidywać, że za pracę na stanowisku specjalisty ds. marketingu przysługuje wynagrodzenie w przedziale od 1000 zł do 2500 zł, a na stanowisku kierowcy stawki godzinowe kształtują się w przedziale od 6 zł/godz. do 13 zł/godz. To, w jakiej wysokości pracownik otrzyma wynagrodzenie, będzie zależało od ustaleń, jakie zapadną przy podpisywaniu umowy o pracę. Pracodawca przy zatrudnianiu pracownika na stanowisku kierowcy może brać pod uwagę np. kwalifikacje pracownika, jego doświadczenie czy bezwypadkową jazdę i zaproponować odpowiednią wysokość stawki godzinowej.
Jeżeli pracodawca w umowie o pracę ustali wynagrodzenie w wysokości niższej niż przewiduje to np. regulamin wynagradzania, pracownikowi przysługuje roszczenie o wypłatę wynagrodzenia w wysokości przewidzianej w tym regulaminie. Sąd Najwyższy w uchwale z 12 maja 1981 r. (sygn. akt I PZP 6/81, OSNCP nr 11, poz. 210) stwierdził, że „jeżeli umowa o pracę określa zasadnicze wynagrodzenie za pracę pracownika w wysokości niższej od wynagrodzenia, jakie pracownik ten otrzymałby przy zastosowaniu właściwego przepisu płacowego, pracownikowi przysługuje roszczenie o różnicę wynagrodzenia za okres nieprzedawniony także wówczas, gdy inne składniki wynagrodzenia określone w umowie powyżej minimalnych stawek kształtują się zgodnie z przepisami płacowymi”.

Jeżeli natomiast w umowie o pracę zostanie ustalone wynagrodzenie zasadnicze w wysokości wyższej niż przewidują to przepisy płacowe, pracodawca ma obowiązek dokonywania wypłaty wynagrodzenia w ustalonej wysokości.

Skutki finansowe nadpłaty obciążą pracodawcę. W celu prawidłowego ustalenia wynagrodzenia będzie on musiał dokonać wypowiedzenia zmieniającego w trybie art. 42 § 1-3 kp.

Jakie składniki wynagrodzenia można nazwać dodatkowymi?

Dodatkowymi składnikami wynagrodzenia pracownika mogą być:

· premie, np. miesięczne, kwartalne, roczne, motywacyjne itp.,

· nagrody jednorazowe, okresowe, za spełnienie określonego zadania itp.,

· dodatki, np.:

– stażowy, 

– za pracę w warunkach szkodliwych,

– funkcyjny, brygadzistowski, 

– za znajomość języków obcych,

– za pracę zmianową, 

– za pracę przy komputerze.

Przepisy płacowe przewidujące prawo do dodatkowych składników wynagrodzenia powinny dokładnie określić, kiedy, w jakiej wysokości i na jakich zasadach będą one wypłacane.

Jakie wynagrodzenie przysługuje za pracę świadczoną przez pracownika w niedzielę i święta?

Jeżeli pracodawca stosuje się do ustawowych reguł dozwolonego zatrudniania w niedzielę i święta, to pracownikom nie przysługują dodatkowe uprawnienia z tytułu takiego zatrudnienia. Zostaje bowiem zachowana kodeksowa zasada pięciodniowego tygodnia pracy, a za taką pracę (świadczoną w niedziele lub święta, zgodnie z obowiązującym rozkładem czasu pracy) pracodawca jest obowiązany zapewnić pracownikowi inny dzień wolny od pracy: w zamian za pracę w niedzielę – w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzających lub następujących po takiej niedzieli (art. 15111 § 1 pkt 1 kp), natomiast w zamian za pracę w święta – w ciągu okresu rozliczeniowego (art. 15111 § 1 pkt 2 kp).

Jeżeli nie jest możliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w art. 15111 § 1 pkt 1 kp dnia wolnego od pracy w zamian za pracę w niedzielę, pracownikowi przysługuje dzień wolny od pracy do końca okresu rozliczeniowego, a dopiero w razie braku możliwości udzielenia dnia wolnego w tym terminie – dodatek do wynagrodzenia w wysokości określonej w art. 1511 § 1 pkt 1 kp, i to za każdą godzinę pracy (od pierwszej do ostatniej) w niedzielę.
Podobnie, jeżeli nie jest możliwe wykorzystanie w terminie wskazanym w art. 15111 § 1 pkt 2 kp, tj. w ciągu okresu rozliczeniowego, dnia wolnego od pracy w zamian za pracę w święta, pracownikowi przysługuje dodatek do wynagrodzenia w wysokości określonej w art. 1511 § 1 pkt 1 kp, także za każdą godzinę pracy w święto.

Zgodnie z art. 15111 § 2 i 3 kp pracownik uzyskuje dodatek w wysokości określonej w art. 1511 § 1 pkt 1 kp za każdą godzinę pracy w niedziele lub święta (a nie tylko za „typowe nadgodziny”) w razie nieudzielenia przez pracodawcę w okresie rozliczeniowym w zamian dni wolnych od pracy. Oznacza to, że w razie nieudzielenia przez pracodawcę w okresie rozliczeniowym innego dnia wolnego od pracy w zamian za pracę świadczoną w niedzielę lub święto, pracownikowi za każdą godzinę takiej pracy przysługuje tylko jeden dodatek przewidziany w art. 15111 § 2 i 3 kp, w wysokości określonej w art. 1511 § 1 pkt 1 kp.
Natomiast w razie udzielenia przez pracodawcę dnia wolnego od pracy w zamian za pracę w niedzielę lub święto, pracownikowi przysługuje jeden dodatek tylko za godziny nadliczbowe przepracowane ponad obowiązujący go dobowy wymiar czasu pracy, które wpłynęły na przekroczenie przeciętnej tygodniowej normy czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym i są dodatkowo wynagradzane na podstawie art. 1511 § 2 kp z tytułu przekroczenia tygodniowej normy czasu pracy w obowiązującym okresie rozliczeniowym.

Por. uchwała Sądu Najwyższego z 15 lutego 2006 r., sygn. akt II PZP 11/05.
Czy w umowach o pracę można obecnie ustalać wynagrodzenie w walucie obcej?

Tak, można. W dniu 24 stycznia 2009 r. skończyła się bowiem w Polsce epoka zasady walutowości. Stało się tak za sprawą ustawy z dnia z dnia 23 października 2008 r. o zmianie ustawy Kodeks cywilny oraz ustawy Prawo dewizowe (Dz. U. z 2008 r. Nr 228, poz. 1506), która weszła w życie właśnie w dniu 24 stycznia 2009 r.

Zgodnie z art. 358 § 1 Kodeksu cywilnego – w brzmieniu obowiązującym od dnia 24 stycznia 2009 r. – jeżeli przedmiotem zobowiązania jest suma pieniężna wyrażona w walucie obcej, dłużnik może spełnić świadczenie w walucie polskiej, chyba że ustawa, orzeczenie sądowe będące źródłem zobowiązania lub czynność prawna zastrzegają spełnienie świadczenia w walucie obcej. 

Natomiast § 2 art. 358 kc wskazuje, że wartość waluty obcej określa się według kursu średniego ogłaszanego przez Narodowy Bank Polski z dnia wymagalności roszczenia, chyba że ustawa, orzeczenie sądowe lub czynność prawna stanowią inaczej. W razie zwłoki dłużnika wierzyciel może żądać spełnienia świadczenia w walucie polskiej według kursu średniego ogłaszanego przez Narodowy Bank Polski z dnia, w którym dokonuje się zapłaty. 

Ponieważ zgodnie z art. 300 Kodeksu pracy w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje się odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego (o ile nie są one sprzeczne z zasadami prawa pracy), więc zniesienie zasady walutowości spowodowało, że w umowach o pracę można obecnie ustalać wynagrodzenie w walucie obcej.

Czy wynagrodzenie przysługuje również za pracę niewykonaną?

Wynagrodzenie przysługuje za pracę wykonaną. Natomiast za czas niewykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko wówczas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowią.

Należy uwzględnić to, że w pewnych sytuacjach pracodawca będzie miał obowiązek wypłacenia pracownikowi wynagrodzenia, mimo że pracownik ten nie wykonywał żadnej pracy.

Przepisy zawarte w kodeksie pracy i aktach wykonawczych do kodeksu stanowią, że pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia m.in. w następujących sytuacjach:

· za czas zwolnienia od pracy na poszukiwanie pracy (art. 37 § 1 kp),

· za czas nieprzepracowany w związku ze zmniejszeniem wymiaru czasu pracy pracownikom, o których mowa w art. 148 kp (dotyczy m.in. pracownic w ciąży),

· za czas zwolnienia od pracy na 2 dni na opiekę nad dzieckiem do lat 14 (art. 188 kp),

· za czas zwolnienia od pracy ciężarnej pracownicy na zalecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w związku z ciążą (art. 185 § 2 kp),

· za czas powstrzymywania się od wykonywania pracy lub oddalenia się z miejsca pracy ze względu na zaistnienie bezpośredniego zagrożenia dla zdrowia lub życia pracownika (art. 210 § 3 kp),

· za czas przeprowadzania badań lekarskich okresowych i kontrolnych (art. 229 § 2 i § 3 kp),

· za czas szkolenia w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy (art. 2373 § 3 kp),

· za czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji bezpieczeństwa i higieny pracy w charakterze członka tej komisji (art. 23713 § 2 kp),

· za czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji pojednawczej w charakterze członka tej komisji (art. 257 kp),

· za okres niezdolności do pracy wskutek choroby (art. 92 kp),

· za czas zwolnień od pracy oraz usprawiedliwionej nieobecności w pracy w przypadkach przewidzianych w rozporządzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od pracy (Dz.U. nr 60, poz. 281).

Za czas niewykonywania pracy pracownikowi przysługuje wynagrodzenie, obliczane według zasad zawartych w § 5 rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowiącego podstawę obliczania odszkodowań, odpraw, dodatków wyrównawczych do wynagrodzenia oraz innych należności przewidzianych w kodeksie pracy (Dz.U. nr 62, poz. 289 ze zm.).

Przy ustalaniu wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz za czas niewykonywania pracy, gdy przepisy przewidują zachowanie przez pracownika prawa do wynagrodzenia, stosuje się zasady obowiązujące przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop, z tym że składniki wynagrodzenia ustalane w wysokości przeciętnej oblicza się z miesiąca, w którym przypadło zwolnienie od pracy lub okres niewykonywania pracy.

Co z wynagrodzeniem za pracę, gdy pracownik zgłasza gotowość do jej wykonywania, a pracodawca pracy nie przyjmuje?

Może się zdarzyć, że pracownik, mimo że był do tego gotowy, nie mógł wykonać pracy. Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jeżeli był gotów do jej wykonywania, a doznał przeszkód z przyczyn dotyczących pracodawcy, przysługuje wynagrodzenie wynikające z jego osobistego zaszeregowania określonego stawką godzinową lub miesięczną, a jeżeli taki składnik wynagrodzenia nie został wyodrębniony przy określaniu warunków wynagradzania – 60% wynagrodzenia.

W każdym przypadku wynagrodzenie to nie może być jednak niższe od wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę (art. 81 § 1 kp).

Aby pracownik otrzymał wynagrodzenie za czas przerwy w pracy, muszą być spełnione łącznie dwa warunki:

· pracownik musi być gotowy do wykonywania pracy,

· niemożność wykonania pracy wynika z przeszkód leżących po stronie pracodawcy.

Gotowość do pracy pracownika polega na tym, że pozostaje on w stanie fizycznej oraz psychicznej zdolności do wykonywania pracy, a także wyraża wolę do jej świadczenia. Natomiast przeszkody dotyczące pracodawcy to przyczyny zawinione lub niezawinione przez pracodawcę, lecz uniemożliwiające pracownikowi wykonywanie pracy. Taką przeszkodą może być np. odmowa dopuszczenia pracownika do pracy, pomimo że posiada on prawomocne orzeczenie sądu pracy o przywróceniu go do pracy.

Na czym polega ochrona wynagrodzenia za pracę?

Na ochronę wynagrodzenia za pracę składa się kilka elementów, do których należą przede wszystkim:

· wypłata wynagrodzenia w umówionej wysokości, nie mniejszej niż wynikająca z przepisów o wynagradzaniu lub umowy o pracę oraz ustawy o minimalnym wynagrodzeniu pracowników, wypłata wynagrodzenia w stałym i ustalonym terminie,

· wypłata do rąk własnych pracownika, chyba że obowiązek ten zostanie spełniony w innej formie, jeżeli przewiduje taką możliwość układ zbiorowy pracy lub pracownik wyrazi na to zgodę, 

· udostępnienie pracownikowi do wglądu dokumentów, na podstawie których zostało obliczone jego wynagrodzenie,

· dokonywanie odliczeń i potrąceń z wynagrodzenia pracownika tylko w granicach określonych przepisami prawa.

W jakim terminie należy dokonać wypłaty wynagrodzenia za pracę?

Wypłaty wynagrodzenia za pracę należy dokonywać co najmniej raz w miesiącu, w stałym i ustalonym z góry terminie. Może to być np. 25 czy 28 dzień każdego miesiąca. Wynagrodzenie za pracę płatne raz w miesiącu wypłaca się z dołu, niezwłocznie po ustaleniu jego pełnej wysokości, nie później jednak niż w ciągu pierwszych 10 dni następnego miesiąca kalendarzowego. Można zatem wyznaczyć termin dokonywania wypłaty wynagrodzenia również każdego 5 czy 8 dnia danego miesiąca.

Wypłaty wynagrodzenia można dokonywać także częściej niż raz w miesiącu. Jeżeli jest to uzasadnione np. skomplikowanym rozliczeniem czasu pracy, pracodawca może do regulaminu pracy wprowadzić zapis, że wypłata wynagrodzenia będzie dokonywana np. 24 każdego miesiąca w formie zaliczki na poczet wynagrodzenia, a następnie 5 dnia następnego miesiąca pracownikom wypłacane będzie wyrównanie, czyli pozostała część należnego wynagrodzenia.

Jeżeli ustalony w regulaminie pracy dzień wypłaty wynagrodzenia za pracę jest dniem wolnym od pracy, np. jest to niedziela lub dzień wolny w 5-dniowym tygodniu pracy, pracodawca musi wypłacić wynagrodzenie w dniu poprzedzającym.

W przypadku składników wynagrodzenia za pracę przysługujących pracownikowi za okresy dłuższe niż 1 miesiąc, wypłaty dokonuje się z dołu w terminach określonych w przepisach prawa pracy, np. regulaminie pracy.

Pamiętać należy, że pracodawcy ponoszą ryzyko związane z zatrudnianiem pracowników, a zatem są odpowiedzialni za terminowe przekazywanie wynagrodzenia. Dotyczy to zarówno wypłaty wynagrodzenia w siedzibie firmy, jak i przesyłania wynagrodzenia na konto bankowe pracownika.

UWAGA!
Wynagrodzenie pracownika powinno być przekazane przez służby księgowości odpowiednio wcześniej, tak aby w dniu wypłaty ustalonym w regulaminie pracy znalazło się na koncie pracownika.

W jakich dokumentach można szukać informacji o terminie, miejscu i czasie wypłaty wynagrodzenia za pracę?

Do obowiązków pracodawców zatrudniających powyżej 20 pracowników należy określenie zarówno terminu, miejsca, jak i czasu wypłaty wynagrodzenia za pracę w regulaminie pracy.

Jeżeli obowiązuje układ zbiorowy pracy – termin, miejsce i czas wypłaty wynagrodzenia można ustalić albo w regulaminie pracy albo w układzie zbiorowym pracy. Na żądanie pracownika istnieje obowiązek udostępnienia do wglądu dokumentów, na podstawie których zostało obliczone jego wynagrodzenie. Pracownik ma bowiem prawo zapoznania się zarówno ze sposobem, metodą, jak i podstawą prawną dokonanych obliczeń wynagrodzenia za wykonaną pracę, w tym także wynagrodzenia za godziny nadliczbowe i innych składników, jak wynagrodzenia za urlop czy należności ze stosunku pracy takich jak odprawa pieniężna, odszkodowania itp.

W jakiej formie ustala się wynagrodzenie za pracę? 
Wypłaty wynagrodzenia dokonuje się w formie pieniężnej. Natomiast częściowe spełnienie wynagrodzenia w innej formie niż pieniężna jest dopuszczalne tylko wówczas, gdy przewidują to ustawowe przepisy prawa pracy lub układ zbiorowy pracy.

UWAGA!
Jeżeli w firmie nie ma układu zbiorowego pracy, a takiego rozwiązania nie przewidują obowiązujące przepisy z zakresu prawa pracy, to nie jest dopuszczalne wypłacanie pracownikom wynagrodzenia w innej formie niż pieniężna, np. w naturze jako deputat.

Czy wynagrodzenie za pracę musi być przekazane bezpośrednio do rąk pracownika?

Obowiązek wypłacenia wynagrodzenia może być spełniony w inny sposób niż do rąk pracownika, jeżeli tak stanowi układ zbiorowy pracy lub pracownik uprzednio wyrazi na to zgodę na piśmie. W takich sytuacjach pracodawca będzie mógł przekazywać wynagrodzenie pracownika na jego konto bankowe. Jeżeli układ zbiorowy pracy nie zobowiązuje pracowników do zakładania kont bankowych, pracownik musi wyrazić na to zgodę na piśmie i uprzednio oczywiście otworzyć sobie konto w banku. Brak zgody pracownika spowoduje, że wypłata wynagrodzenia będzie musiała następować do jego rąk, czyli w kasie firmy.

Jakie prawa przysługują pracownikowi, gdy pracodawca opóźnia się z wypłatą wynagrodzenia za pracę?

Jeżeli pracodawca opóźnia się z wypłatą wynagrodzenia za pracę, pracownikowi przysługuje prawo żądania odsetek ustawowych z tytułu zwłoki w wypłacie. Dniem wypłaty wynagrodzenia za pracę jest dzień określony w regulaminie pracy i jeżeli w tym dniu nie następuje wypłata, a np. dopiero po 5 dniach, pracownik, na podstawie art. 481 kodeksu cywilnego w związku z art. 300 kp, może wystąpić z roszczeniem o wypłacenie odsetek.

Ponadto w uchwale z 19 września 2002 r. (III PZP 18/02) Sąd Najwyższy stwierdził, że „odsetki z tytułu opóźnienia  w wypłacie wynagrodzenia za pracę przysługują pracownikowi za czas opóźnienia także w części, od której pracodawca odprowadził składki na ubezpieczenia społeczne i zdrowotne oraz zaliczkę na podatek dochodowy od osób fizycznych”.

Jeżeli pracodawca często naruszałby swój kodeksowy obowiązek (art. 94 pkt 5), czyli nie wypłacałby terminowo i w prawidłowej wysokości wynagrodzenia za pracę, pracownik mógłby potraktować to jako ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków pracodawcy. W konsekwencji mógłby skorzystać z możliwości, jaką daje mu przepis art. 55 § 11 kp, tzn. rozwiązać z pracodawcą umowę o pracę bez zachowania okresu wypowiedzenia.

UWAGA!
Pracownikowi rozwiązującemu umowę o pracę w trybie określonym w art. 55 § 11 kp, czyli z powodu ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków przez pracodawcę, przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia umowy o pracę. Jeżeli umowa o pracę była zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy – w wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Każdy pracownik, któremu pracodawca nie wypłaci terminowo lub w ogóle nie wypłaci wynagrodzenia za pracę lub należnego ze stosunku pracy świadczenia, może swoich roszczeń dochodzić na drodze sądowej (art. 242 § 1 kp). Jeżeli u pracodawcy działa zakładowa organizacja związkowa, to wspólnie z nią pracodawca może powołać komisję pojednawczą. Do jej uprawnień będzie należało polubowne załatwianie sporów o roszczenia pracowników ze stosunku pracy (art. 244 kp), w tym także roszczeń dotyczących wypłaty wynagrodzenia za pracę i innych świadczeń.

UWAGA!
Zgodnie z wyrokiem Sądu Najwyższego z 26 lutego 1975 r. (I PR 31/75, PiZS 1976/5/69) „w przypadkach niewypłacenia wynagrodzenia za pracę w ustalonym terminie, pracownik może żądać odsetek ustawowych, chociażby nie poniósł z tego powodu żadnej szkody, a opóźnienie było następstwem okoliczności, za które pracodawca nie ponosi odpowiedzialności”.

Jakie należności może potrącić pracodawca bez zgody pracownika?

Z wynagrodzenia za pracę po odliczeniu składek na ubezpieczenia społeczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od osób fizycznych – podlegają potrąceniu bez zgody pracownika tylko następujące należności:

1) sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych na zaspokojenie świadczeń alimentacyjnych,

2) sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych na pokrycie należności innych niż świadczenia alimentacyjne,

3) zaliczki pieniężne udzielone pracownikowi,

4) kary pieniężne w zakresie odpowiedzialności porządkowej pracownika.

W jakiej wysokości można dokonywać potrąceń za pracę?

Potrącenia mogą być dokonywane w następujących granicach:

· w razie egzekucji świadczeń alimentacyjnych – do wysokości 3/5 wynagrodzenia,

· w razie egzekucji innych należności lub potrącania zaliczek pieniężnych – do wysokości 1/2 wynagrodzenia.

Powyższe potrącenia łącznie nie mogą przekraczać 3/5 wynagrodzenia.

Na zaspokojenie świadczeń alimentacyjnych podlegają egzekucji do pełnej wysokości: 
· nagroda z zakładowego funduszu nagród, 
· dodatkowe wynagrodzenie roczne oraz 
· należności przysługujące pracownikom z tytułu udziału w zysku lub w nadwyżce bilansowej.

Z wynagrodzenia za pracę odlicza się, w pełnej wysokości, kwoty wypłacone w poprzednim terminie płatności za okres nieobecności w pracy, za który pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

Na zaspokojenie świadczeń alimentacyjnych pracodawca może przy zachowaniu wyżej opisanych zasad dokonywać potrąceń również bez postępowania egzekucyjnego, z wyjątkiem przypadków gdy:

· świadczenia alimentacyjne mają być potrącane na rzecz kilku wierzycieli, a łączna suma, która może być potrącona, nie wystarcza na pełne pokrycie wszystkich należności alimentacyjnych,

· wynagrodzenie za pracę zostało zajęte w trybie egzekucji sądowej lub administracyjnej.

Potrąceń, o których mowa wyżej, pracodawca dokonuje na wniosek wierzyciela na podstawie przedłożonego przez niego tytułu wykonawczego.

Potrąceń należności z wynagrodzenia pracownika w miesiącu, w którym są wypłacane składniki wynagrodzenia za okresy dłuższe niż 1 miesiąc, dokonuje się od łącznej kwoty wynagrodzenia uwzględniającej te składniki wynagrodzenia.

WAŻNE!
Należności inne niż wyżej wymienione mogą być potrącane z wynagrodzenia pracownika tylko za jego zgodą wyrażoną na piśmie.

Ile wynosi kwota wolna od potrąceń?

Kwota wynagrodzenia za pracę wolna od potrąceń jest równa:

· minimalnemu wynagrodzeniu za pracę przysługującemu pracownikom zatrudnionym w pełnym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu składek na ubezpieczenia społeczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od osób fizycznych – przy potrącaniu sum egzekwowanych na mocy tytułów wykonawczych na pokrycie należności innych niż świadczenia alimentacyjne,

· 75% wynagrodzenia określonego jak wyżej – przy potrącaniu zaliczek pieniężnych udzielonych pracownikowi,

· 90% wynagrodzenia określonego jak wyżej – przy potrącaniu kar pieniężnych przewidzianych w art. 108 kp, a więc chodzi tu o kary pieniężne za:

· nieprzestrzeganie przez pracownika  przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy lub przepisów przeciwpożarowych, 
· opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, 
· stawienie się do pracy w stanie nietrzeźwości lub spożywanie alkoholu w czasie pracy.

Jeżeli pracownik jest zatrudniony w niepełnym wymiarze czasu pracy, kwoty ulegają zmniejszeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy. Przy należnościach innych niż wyżej wymienione chroniona zostaje kwota wynagrodzenia za pracę w wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę.

WAŻNE!
Jeżeli pracownik zgadza się na potrącania na rzecz pracodawcy, to wtedy kwotą wolną od potrąceń jest minimalne wynagrodzenie za pracę, jeżeli natomiast zgoda pracownika dotyczy innych należności, to wolna od potrąceń jest kwota 80% minimalnego wynagrodzenia.

Kiedy i przez jaki okres pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia w sytuacji choroby?

Za czas niezdolności pracownika do pracy wskutek:

· choroby lub odosobnienia w związku z chorobą zakaźną – trwającej łącznie do 33 dni w ciągu roku kalendarzowego – pracownik zachowuje prawo do 80% wynagrodzenia, chyba że obowiązujące u danego pracodawcy przepisy prawa pracy przewidują wyższe wynagrodzenie z tego tytułu,

· wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby przypadającej w czasie ciąży – pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.

W pierwszym dniu każdego okresu niezdolności do pracy wskutek choroby lub odosobnienia w związku z chorobą zakaźną, trwającej nie dłużej niż 6 dni, pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia, o którym wyżej mowa.

Wynagrodzenie, o którym wyżej mowa, oblicza się według zasad obowiązujących przy ustalaniu podstawy wymiaru zasiłku chorobowego i wypłaca za każdy dzień niezdolności do pracy, nie wyłączając dni wolnych od pracy.

Wynagrodzenie, o którym wyżej mowa:

· nie ulega obniżeniu w przypadku ograniczenia podstawy wymiaru zasiłku chorobowego,

· nie przysługuje w przypadkach, w których pracownik nie ma prawa do zasiłku chorobowego.

Za czas niezdolności do pracy z powodów wyżej wymienionych trwającej łącznie dłużej niż 33 dni w ciągu roku kalendarzowego pracownikowi przysługuje zasiłek chorobowy na zasadach określonych w odrębnych przepisach.

W jakiej sytuacji rodzina pracownika nabywa prawo do odprawy pośmiertnej?

Rodzinie przysługuje od pracodawcy odprawa pośmiertna w razie śmierci pracownika:
· w czasie trwania stosunku pracy lub 
· w czasie pobierania po jego rozwiązaniu zasiłku z tytułu niezdolności do pracy wskutek choroby.

Wysokość odprawy jest uzależniona od okresu zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy i wynosi:

· 1-miesięczne wynagrodzenie, jeżeli pracownik był zatrudniony krócej niż 10 lat,

· 3-miesięczne wynagrodzenie, jeżeli pracownik był zatrudniony co najmniej 10 lat,

· 6-miesięczne wynagrodzenie, jeżeli pracownik był zatrudniony co najmniej 15 lat.

Odprawa pośmiertna przysługuje następującym członkom rodziny pracownika:

· małżonkowi,

· innym członkom rodziny spełniającym warunki wymagane do uzyskania renty rodzinnej w myśl przepisów o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych.

Odprawę pośmiertną dzieli się w częściach równych pomiędzy wszystkich uprawnionych członków rodziny.

Jeżeli po zmarłym pracowniku pozostaje tylko jeden członek rodziny uprawniony do odprawy pośmiertnej, przysługuje mu odprawa w wysokości połowy odpowiedniej kwoty odprawy pośmiertnej.

Odprawa pośmiertna nie przysługuje członkom rodziny, o których wyżej mowa, jeżeli pracodawca ubezpieczył pracownika na życie, a odszkodowanie wypłacone przez instytucje ubezpieczeniowe jest nie niższe niż odprawa pośmiertna przysługująca zgodnie z wyżej opisanymi zasadami. Jeżeli odszkodowanie jest niższe od odprawy pośmiertnej, pracodawca jest obowiązany wypłacać rodzinie kwotę stanowiącą różnicę między tymi świadczeniami.

Kiedy pracodawca popełnia wykroczenie przeciwko prawom pracownika w zakresie prawidłowego stosowania przepisów o wynagrodzeniu za pracę?

Wykroczeniem przeciwko prawom pracownika jest:

· niewypłacanie w ustalonym terminie wynagrodzenia za pracę lub innego świadczenia przysługującego pracownikowi albo uprawnionemu do tego świadczenia członkowi rodziny pracownika,

· bezpodstawne obniżanie wysokości wynagrodzenia za pracę lub świadczenia,

· dokonywanie bezpodstawnych potrąceń z wynagrodzenia za pracę lub z innych wypłacanych świadczeń.

Pracodawca, który popełnia takie wykroczenie, podlega karze grzywny.
Część VIII

ZASADY ODPOWIEDZIALNOŚCI PRACOWNIKA
W jakiej sytuacji pracownik naraża się na odpowiedzialność porządkową oraz jak za naruszenie porządku może zostać ukarany?

Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porządku w procesie pracy, przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy, przepisów przeciwpożarowych, a także przyjętego sposobu potwierdzania przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy, pracodawca może stosować:

· karę upomnienia,

· karę nagany.

Pracodawca może zastosować również karę pieniężną:
· za nieprzestrzeganie przez pracownika przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy lub przepisów przeciwpożarowych, 
· opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, 
· stawienie się do pracy w stanie nietrzeźwości lub spożywanie alkoholu w czasie pracy. 

Przepisy dotyczące odpowiedzialności porządkowej mają charakter bezwzględnie obowiązujący i nie jest możliwe umowne ich ograniczenie, wyłączenie czy rozszerzenie ani co do rodzaju kar porządkowych, ani zakresu ich stosowania.

W jaki sposób kara porządkowa może zostać nałożona?

Kara może być zastosowana tylko po uprzednim wysłuchaniu pracownika. Jeżeli z powodu nieobecności w zakładzie pracy pracownik nie może być wysłuchany, bieg 
2-tygodniowego terminu nie rozpoczyna się, a rozpoczęty ulega zawieszeniu do dnia stawienia się pracownika do pracy.
O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na piśmie, wskazując rodzaj naruszenia obowiązków pracowniczych i datę dopuszczenia się przez pracownika tego naruszenia oraz informując go o prawie zgłoszenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia składa się do akt osobowych pracownika (art. 109-110 kp).

Jeżeli zastosowanie kary nastąpiło z naruszeniem przepisów prawa, pracownik może w ciągu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnieść sprzeciw. O uwzględnieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca po rozpatrzeniu stanowiska reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciągu 14 dni od dnia jego wniesienia jest równoznaczne z uwzględnieniem sprzeciwu.

Pracownik, który wniósł sprzeciw, może w ciągu 14 dni od dnia zawiadomienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystąpić do sądu pracy o uchylenie zastosowanej wobec niego kary.

W razie uwzględnienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary pieniężnej lub uchylenia tej kary przez sąd pracy, pracodawca jest obowiązany zwrócić pracownikowi równowartość kwoty tej kary.

Karę uważa się za niebyłą, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca może, z własnej inicjatywy lub na wniosek reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej, uznać karę za niebyłą przed upływem tego terminu (art. 112-113 kp).

Kara nie może być zastosowana:

· po upływie 2 tygodni od powzięcia wiadomości o naruszeniu obowiązku pracowniczego

· i po upływie 3 miesięcy od dopuszczenia się tego naruszenia. 

Czy pracownik odpowiada materialnie za szkody, które wyrządził w majątku pracodawcy?

Pracownik, który wskutek niewykonania lub nienależytego wykonania obowiązków pracowniczych ze swej winy wyrządził pracodawcy szkodę ponosi odpowiedzialność materialną według zasad określonych w przepisach Działu piątego kodeksu pracy. Reguła ta pociąga za sobą daleko idące skutki prawne. Nie ma bowiem prawnych możliwości ponoszenia odpowiedzialności przez pracownika na zasadach innych niż przewidziane w kodeksie pracy. A więc, jeśli przykładowo przy wykonywaniu obowiązków zawodowych pracownik nieumyślnie zbije lustro, odpowiedzialny jest za szkodę do wysokości 3-miesięcznego wynagrodzenia.

Dochodzenie pełnego odszkodowania, o ile przekracza ono wysokość 3-miesięcznego wynagrodzenia, nie jest możliwe.

Przesłankami odpowiedzialności pracownika są: 
· naruszenie obowiązków pracowniczych (bezprawność), 
· wina pracownika, która może wystąpić w formie winy umyślnej lub nieumyślnej,
· wyrządzenie szkody pracodawcy,
· związek przyczynowy między zawinionym naruszeniem obowiązków pracowniczych a szkodą.

Z winą umyślną mamy do czynienia wówczas, gdy pracownik chce wyrządzić szkodę (zamiar bezpośredni), jak i wówczas, gdy wyrządzenie szkody przewiduje i z tym się godzi (zamiar ewentualny). Natomiast wina nieumyślna polega na tym, że pracownik, nie mając zamiaru wyrządzenia szkody, wyrządza ją jednak na skutek niezachowania ostrożności wymaganej w danych okolicznościach, mimo że możliwość wyrządzenia szkody przewidywał (lekkomyślność) lub mógł przewidzieć (niedbalstwo). Niedbalstwo w zależności od zakresu zaniedbania staranności jest stopniowane od lekkiego do rażącego.

Wyrządzenie szkody pracodawcy jest kolejną przesłanką odpowiedzialności materialnej pracownika. Jeżeli pracownik wyrządził szkodę z winy nieumyślnej i w mieniu niepowierzonym pracownikowi, ponosi pracowniczą odpowiedzialność tylko w granicach rzeczywistej szkody, ta zaś nie obejmuje spodziewanych korzyści, które pracodawca mógłby osiągnąć, gdyby mu szkody nie wyrządzono.

Związek przyczynowy między zawinionym niewykonaniem lub nienależytym wykonaniem obowiązków pracowniczych a wyrządzeniem szkody pracodawcy musi być typowy w świetle zasad doświadczenia życiowego. Szkoda musi więc być zwykłym, normalnym następstwem naruszenia obowiązków pracowniczych.

Pracodawca jest obowiązany wykazać okoliczności uzasadniające odpowiedzialność pracownika oraz wysokość powstałej szkody. Pracownik nie ponosi odpowiedzialności za szkodę w takim zakresie, w jakim przyczynił się do jej powstania lub zwiększenia pracodawca lub inna osoba (art. 116-117 kp). Ciężar udowodnienia, że do powstania szkody lub jej zwiększenia przyczynił się pracodawca lub inne osoby, spoczywa na pracowniku.

Pracownik nie ponosi ryzyka związanego z działalnością pracodawcy, a w szczególności nie odpowiada za szkodę wynikłą w związku z działalności ą pracodawcy, a w szczególności nie odpowiada za szkodę wynikłą w związku z działaniem w granicach dopuszczalnego ryzyka. Ryzyko działalności pracodawcy dotyczy w szczególności podjęcia nowego rodzaju produkcji, co może być połączone ze stratą.

W razie wyrządzenia szkody przez kilku pracowników każdy z nich ponosi odpowiedzialność za część szkody stosownie do przyczynienia się do niej i stopnia winy. Jeżeli nie jest możliwe ustalenie stopnia winy i przyczynienia się poszczególnych pracowników do powstania szkody, odpowiadają oni w częściach równych.

Jak ustala się wysokość odszkodowania dla pracodawcy, który poniósł szkodę w związku z działalnością pracownika?

Odszkodowanie ustala się w wysokości wyrządzonej szkody, jednak nie może ono przewyższać kwoty 3-miesięcznego wynagrodzenia przysługującego pracownikowi w dniu wyrządzenia szkody. Jest to maksymalna kwota odszkodowania za szkodę wyrządzoną z winy nieumyślnej. W razie wyrządzenia szkody przez kilku pracowników lub przez jednego pracownika kilkoma czynami zasady dotyczące odszkodowania stosuje się oddzielnie do każdego pracownika i każdego z jego czynów, przy czym w razie wyrządzenia szkody przez kilku pracowników każdy z nich ponosi odpowiedzialność za część szkody stosownie do przyczynienia się do niej i stopnia winy. Jeżeli nie jest możliwe ustalenie stopnia winy i przyczynienia się poszczególnych pracowników do powstania szkody, odpowiadają oni w częściach równych (art. 118 kp).

Jeżeli przy wykonywaniu obowiązków pracowniczych pracownik wyrządził szkodę osobie trzeciej, do naprawienia szkody zobowiązany jest wyłącznie pracodawca (art. 120 § 2 kp). Pracownik ponosi w takiej sytuacji odpowiedzialność za wyrządzoną szkodę wobec pracodawcy (art. 120 § 3 kp). Jeżeli czyn został popełniony z winy nieumyślnej, odpowiedzialność ograniczona jest do wysokości 3-miesięcznego wynagrodzenia przysługującego pracownikowi w dniu wyrządzenia szkody (art. 119 kp).

Jeżeli jednak pracownik umyślnie wyrządził szkodę, jest obowiązany do jej naprawienia w pełnej wysokości (art. 122 kp). Przez odpowiedzialność w pełnej wysokości rozumie się odpowiedzialność w granicach rzeczywistej straty i utraconych korzyści, których pracodawca mógłby się spodziewać, gdyby pracownik nie wyrządził mu szkody.

W jaki sposób pracownik odpowiada za szkodę powstałą w mieniu, które zostało mu powierzone?

Pracownik, któremu powierzono z obowiązkiem zwrotu albo do wyliczenia:

· pieniądze, 
· papiery wartościowe lub kosztowności, 
· narzędzia i instrumenty lub podobne przedmioty, 
· a także środki ochrony indywidualnej oraz odzież i obuwie robocze, 
odpowiada w pełnej wysokości za szkodę powstałą w tym mieniu (art. 124 § 1 kp).

Pracownik odpowiada w pełnej wysokości również za szkodę w mieniu innym niż wymienione wyżej, powierzonym mu z obowiązkiem zwrotu albo do wyliczenia się (art. 124 § 2 kp).

Przy pracowniczej odpowiedzialności za mienie powierzone w sposób szczególny uregulowany jest rozkład ciężaru dowodów. Pracodawca powinien wykazać prawidłowe powierzenie pracownikowi mienia oraz szkodę spowodowaną niezwróceniem mienia lub niewyliczeniem się pracownika, a także wartość tego mienia. Wówczas występuje domniemanie odpowiedzialności pracownika, który może się od niej uwolnić, jeżeli wskaże, że szkoda powstała z przyczyn od niego niezależnych, a w szczególności wskutek niezapewnienia przez pracodawcę warunków umożliwiających zabezpieczenie powierzonego mienia (art. 124 § 3 kp).

Czy istnieje możliwość przyjęcia przez pracowników wspólnej odpowiedzialności materialnej za powierzone mienie?

Pracownicy mogą przyjąć wspólną odpowiedzialność materialną za powierzone im mienie łącznie z obowiązkiem wyliczenia się (art. 125 § 1 kp). 
Podstawą łącznego powierzenia mienia jest umowa o współodpowiedzialności materialnej zawarta na piśmie przez pracowników z pracodawcą. Pracownicy ponoszący wspólną odpowiedzialność materialną odpowiadają w częściach określonych w umowie. Jednak w razie ustalenia, że szkoda w całości lub w części została spowodowana przez niektórych pracowników, za całość szkody lub za stosowną jej część odpowiadają tylko sprawcy szkody (art. 125 § 2 kp).

Podkreślenia wymaga, że umowa o współodpowiedzialności materialnej, w której pracownicy zobowiązują się do ponoszenia przez każdego z nich odpowiedzialności za całą szkodę, a zatem odpowiedzialności solidarnej, jest w tej części nieważna jako sprzeczna z prawem. W takiej sytuacji pracownicy odpowiadają za szkodę w częściach równych.

Część IX
CZAS PRACY
Co to jest „czas pracy”?

Czasem pracy jest czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy (art. 128 § 1 kp).

Ile wynosi podstawowa norma czasu pracy?

Powszechnie obowiązujące przepisy prawa pracy nie przewidują norm podstawowych i ubocznych. Najbardziej powszechną, bo stosowaną do większości grup pracowniczych w naszym kraju, jest norma czasu pracy przewidziana w art. 129 kodeksu pracy.

Czas pracy nie może przekraczać zgodnie z tą normą 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w 5-dniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy.

W naszym kraju stosowane są również inne, krótsze normy czasu pracy, i tak przykładowo dobowa norma czasu pracy dla pracowników zakładów opieki zdrowotnej wynosi 7 godzin i 35 minut, natomiast dla pracowników niepełnosprawnych zaliczonych do umiarkowanego lub znacznego stopnia niepełnosprawności – 7 godzin na dobę i 35 godzin na tydzień.

Czy istnieje możliwość wydłużenia czasu pracy powyżej 8 godzin?

Tak, taką możliwość przewidują tzw. równoważne systemy czasu pracy lub system pracy w ruchu ciągłym. Obecnie można przedłużać dzienny wymiar czasu pracy:

· do godzin 12 w sytuacji szczególnych potrzeb pracodawcy, 
· do godzin 16 przy pracach polegających na dozorze urządzeń lub z częściowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy oraz nawet 
· do godzin 24 dla pracowników zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie osób, a także pracowników zakładowych straży pożarnych i zakładowych służb ratowniczych.

Istota tych systemów polega na tym, że przedłużony dobowy wymiar czasu pracy jest równoważony krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektórych dniach lub dniami wolnymi od pracy. Praca w ruchu ciągłym umożliwia natomiast przedłużenie wymiaru czasu pracy do 12 godzin jednego dnia w niektórych tygodniach okresu rozliczeniowego.
Co to jest czas pracy w ruchu ciągłym i kiedy może być stosowany?

Zgodnie z art. 138 kp przy pracach, które ze względu na technologię produkcji nie mogą być wstrzymane, może być stosowany system czasu pracy w ruchu ciągłym, w którym dopuszczalne jest przedłużenie czasu pracy do 43 godzin przeciętnie na tydzień w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 tygodni, a jednego dnia w niektórych tygodniach w tym okresie dobowy wymiar czasu pracy może być przedłużony do 12 godzin. Za każdą godzinę pracy powyżej 8 godzin na dobę w dniu wykonywania pracy w przedłużonym dobowym wymiarze czasu pracy pracownikowi przysługuje dodatek do wynagrodzenia w wysokości 100%.
Ciekawe!

Potrzeba wprowadzenia takiego systemu czasu pracy występuje niezwykle rzadko. Często jest on mylony przez pracodawców ze zwykłą pracą na zmiany, która odbywa się w taki sposób, że pracownicy wykonują pracę w obrębie trzech zmian po 8 godzin, wypełniając w ten sposób 24-godzinną dobę kalendarzową. Taka praca też ma charakter ciągły, co nie oznacza, że istnieje konieczność sięgania po system wyżej opisany. Nie ma wtedy potrzeby sięgania po 43-godzinną tygodniową normę czasu pracy i przedłużania czasu pracy przy tzw. łamaniu zmian, 
tj. przechodzeniu pracownika z jednej zmiany na inną.

Co to jest system zadaniowego czasu pracy?

System zadaniowego czasu pracy może być wprowadzony, gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy, jej organizacją oraz dodatkowo – gdy uzasadnia się to miejscem wykonywania pracy (art. 140 kp). Miejsce pracy określają strony, zawierając umowę o pracę. Może być ono określone na stałe bądź jako miejsce zmienne, co może wynikać z samego charakteru lub rodzaju powierzonej pracownikowi pracy.
Zadaniowy czas pracy jest szczególnym systemem czasu pracy. Nie obowiązuje w nim ani rozkład, ani ewidencja czasu pracy. Miernikiem wykonywanej pracy nie jest czas, ale faktycznie wykonane zadanie. 

W doktrynie przyjmuje się, że pracodawcy mogą stosować zadaniowy czas pracy, gdy: 

· praca może być wykonywana w dowolnym miejscu i czasie, 

· praca może być wykonywana poza normalnym rytmem funkcjonowania zakładu pracy i nie jest ściśle związana z pracą innych pracowników, 

· kontrola czasu poświęconego wykonywaniu pracy jest utrudniona bądź niemożliwa, 

· praca polega na osiągnięciu konkretnych, wymiernych rezultatów, 

· określenie momentu rozpoczynania i zakończenia pracy jest utrudnione lub niemożliwe, 

· wykonanie pracy zależy od trudnych do przewidzenia okoliczności i uwarunkowań, 

· zapotrzebowanie na daną pracę jest zmienne. 

Takie warunki spełniają najczęściej wszelkiego rodzaju prace twórcze, wytwórcze, konstrukcyjne bądź wykonywane na stanowiskach samodzielnych (często w systemie zadaniowym pracują np. handlowcy). 

WAŻNE!

Istotą zadaniowego czasu pracy jest swoboda w wykonywaniu pracy, która zakłada, że pracownik sam decyduje, kiedy i jak długo ją wykonuje. Zadania te mają być jednak wykonane prawidłowo i w terminie. 

Odniesienie do norm czasu pracy przewidzianych w art. 129 kp ma na celu ochronę pracownika przed nakładaniem na niego zadań, których nie będzie w stanie wykonać we wskazanych tym przepisem normach. Ustalenie przez pracodawcę większego zakresu obowiązków, którego obiektywnie nie da się wykonać w tych normach, stanowi naruszenie przepisów o czasie pracy. 

Przykład
W umowie o pracę ustalono, że pracownik będzie wykonywał u klienta 9 prezentacji produktu dziennie. Każda prezentacja zajmuje około 1 godziny. A zatem tak ustalony wymiar zadań będzie nieprawidłowy, ponieważ będzie naruszał ustawowe normy czasu pracy (8 godzin pracy i 40 na tydzień). 

Czy dopuszczalne jest wprowadzanie przerw w pracy?

Przerw w pracy nie należy mylić z przerywanym czasem pracy. Kodeks pracy przewiduje dwa typy przerw. Pierwsza z nich to obowiązkowa przerwa w pracy trwająca 15 minut, którą wlicza się do czasu pracy i którą pracodawca jest obowiązany wprowadzić, jeżeli dobowy wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin. Warunkiem wprowadzenia 15-minutowej przerwy w czasie pracy jest wykonywanie pracy przez co najmniej 6 godzin dziennie.

Z kodeksu pracy nie wynika natomiast obowiązek wprowadzenia drugiej 15-minutowej przerwy w razie rozkładu czasu pracy przewidującego pracę w wymiarze dobowym 12 godzin. Taką przerwę mogą jednak przewidywać obowiązujące przepisy, 
tj. układ zbiorowy lub regulamin pracy.

Drugi typ przerwy to przerwa w wymiarze nieprzekraczającym 60 minut, niewliczana do czasu pracy. Przeznaczona jest ona na spożycie posiłku lub załatwienie spraw osobistych. Może być wprowadzona jako stały element rozkładu czasu pracy tak, że pracownicy w każdym dniu pracy przerywają wykonywanie pracy na okres do 60 minut, może również mieć charakter szczególny, wtedy na życzenie pracownika jego przełożony udziela takiej przerwy, a czas nieobecności pracownik odpracowuje w tym lub innym dniu pracy uzgodnionym z przełożonym. Sposób wprowadzenia takiej przerwy jest uzależniony od zapisu w regulacjach obowiązujących u danego pracodawcy.

Wprowadza się ją w układzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo – jeżeli pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy lub nie jest zobowiązany do ustalenia regulaminu pracy – w umowie o pracę.

Czy pracownik może odmówić pracy w godzinach nadliczbowych?

Przepisy kodeksu pracy nie formułują wprawdzie wyraźnego obowiązku pracy w godzinach nadliczbowych, ale obowiązek taki wyprowadzany jest z przepisu art. 100 § 1 kp, zgodnie z którym pracownik zobowiązany jest stosować się do poleceń przełożonych, które dotyczą pracy, jeżeli nie są one sprzeczne z przepisami prawa lub umową o pracę, oraz z przepisu art. 100 § 2 kp, zobowiązującego pracownika do dbania o dobro zakładu pracy. Obowiązek taki wynika również z istoty stosunku pracy, charakteryzującego się podporządkowaniem pracowniczym. Podporządkowanie pracownicze oznacza nie tylko, że w określonym czasie i miejscu pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy i musi świadczyć pracę określoną w umowie o pracę, ale również że pracodawca może polecić mu pewne obowiązki wykraczające poza rozkładowy czas pracy, np. pełnienie dyżuru czy pracę w godzinach nadliczbowych.

Pracownik obowiązany jest pracować w godzinach nadliczbowych również w sytuacji, gdy praca polecona do wykonania nie należy do jego normalnych obowiązków. Odmowa wykonania polecenia pracy w godzinach nadliczbowych, poza sytuacjami wyjątkowo uzasadnionymi, traktowana jest jako naruszenie obowiązków pracowniczych i może stanowić podstawę zastosowania kary porządkowej bądź – w szczególnych okolicznościach – nawet rozwiązania stosunku pracy, chyba że pracownik objęty jest przepisami ograniczającymi dopuszczalność pracy w godzinach nadliczbowych, jak na przykład kobiety w ciąży, pracownicy młodociani czy osoby opiekujące się dziećmi do lat czterech.

W jakich sytuacjach jest możliwe polecenie pracy w godzinach nadliczbowych?

Praca ponad ustalone zgodnie z przepisami kodeksu pracy normy czasu pracy ma charakter pracy w godzinach nadliczbowych i jest dopuszczalna tylko w razie konieczności prowadzenia akcji ratowniczej dla ochrony życia lub zdrowia ludzkiego albo dla ochrony mienia lub usunięcia awarii oraz w związku ze szczególnymi potrzebami pracodawcy.

Jakie wynagrodzenie przysługuje za pracę w godzinach nadliczbowych?

Zgodnie z brzmieniem art. 1511 kp za pracę w godzinach nadliczbowych oprócz normalnego wynagrodzenia przysługuje dodatek w wysokości:

· 100% wynagrodzenia za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających w nocy, w godzinach nadliczbowych w niedziele i święta niebędące dla pracownika dniami pracy zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy, a także w godzinach nadliczbowych przypadających w dniu wolnym od pracy udzielonym w zamian za pracę w niedzielę lub w święto będące dla pracownika dniami pracy zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy,

· 50% wynagrodzenia – za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających w każdym innym dniu.

Z tytułu przekroczenia przeciętnej tygodniowej normy czasu pracy pracownik zachowuje prawo do normalnego wynagrodzenia powiększonego o dodatek w wysokości 100%. Przede wszystkim trzeba podkreślić, że przekroczenie takie możliwe jest tylko wtedy, jeżeli praca zostanie wykonana w dniu, w którym zgodnie z przyjętym harmonogramem czasu pracy pracownik nie miał świadczyć pracy. Praca taka, niezrekompensowana czasem wolnym w przyjętym okresie rozliczeniowym, powoduje przekroczenie przeciętnej, tygodniowej normy czasu pracy.

Czy są przewidziane limity pracy w godzinach nadliczbowych?

Zgodnie z art. 151 § 1 kp liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w związku ze szczególnymi potrzebami pracodawcy nie może przekroczyć dla jednego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

Dopuszcza się możliwość ustalenia innego rocznego limitu godzin nadliczbowych niż 150 godzin. Granicą podwyższonego limitu jest przeciętna liczba godzin pracy razem z godzinami pracy nadliczbowej określona na 48 godzin tygodniowo w przyjętym okresie rozliczeniowym.

Omawiany limit godzin nadliczbowych może być wprowadzony:

· w układzie zbiorowym pracy,

· w regulaminie pracy,

· w umowie o pracę, jeżeli pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy lub nie jest obowiązany do ustalenia regulaminu pracy.

Czy istnieje możliwość zrekompensowania pracy w godzinach nadliczbowych czasem wolnym?

Zgodnie z art. 1512 kp „w zamian za czas przepracowany ponad ustaloną normę pracodawca, na wniosek pracownika, może udzielić mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy. W takim przypadku pracownikowi nie przysługuje dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych”.

Wprowadzono także możliwość udzielenia przez pracodawcę czasu wolnego w zamian za pracę nadliczbową bez wniosku pracownika. Pracodawca jest zobowiązany do udzielenia w takim przypadku czasu wolnego od pracy najpóźniej do zakończenia okresu rozliczeniowego w wymiarze o połowę wyższym niż liczba przepracowanych godzin nadliczbowych. 

Udzielenie tego czasu wolnego nie może spowodować obniżenia wynagrodzenia należnego pracownikowi za pełny miesięczny wymiar czasu pracy. W takim przypadku nie przysługuje pracownikowi dodatek za pracę nadliczbową.

Jakie obowiązki ciążą na pracodawcy w związku z prawidłowym prowadzeniem dokumentacji z zakresu czasu pracy?

Pracodawca powinien prowadzić dwa podstawowe dokumenty. Pierwszym z nich jest harmonogram czasu pracy, czyli plan pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym. Harmonogram opisowo obrazuje, w które dni praca jest świadczona, a które są dniami wolnymi od pracy. Prawny charakter czasu pracy jasno wskazuje na to, że powinien być planowany. Zmiana harmonogramu może zatem mieć charakter wyjątkowy i występować tylko w sytuacjach wskazanych w obowiązujących u danego pracodawcy przepisach, np. w układzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy.

Drugim dokumentem jest ewidencja czasu pracy, czyli harmonogram „poprawiony przez życie”. Obowiązek prowadzenia ewidencji czasu pracy dotyczy wszystkich pracodawców, niezależnie od liczby zatrudnionych pracowników, formy i struktury organizacyjnej czy sektora własności. Nawet gdy zatrudnionych pracowników jest mniej niż 20, czyli nie występuje obowiązek sporządzania regulaminu pracy i wynagrodzenia, nie zwalnia to z obowiązku prowadzenia karty ewidencji czasu pracy każdego pracownika. Ewidencję czasu pracy prowadzi się w celu prawidłowego ustalenia wynagrodzenia i innych świadczeń związanych z pracą.

Co powinno zostać wpisane do ewidencji czasu pracy?

Szczegółowe zasady prowadzenia ewidencji czasu pracy określa § 8 pkt 1 rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (Dz.U. nr 62, poz. 286).

Obowiązkiem pracodawcy jest założenie odrębnie dla każdego pracownika karty ewidencji czasu pracy i prowadzenie takiej ewidencji w zakresie obejmującym:

· pracę w poszczególnych dobach roboczych, w tym pracę w niedziele i święta, w porze nocnej, w godzinach nadliczbowych oraz w dni wolne od pracy wynikające z rozkładu czasu pracy w 5-dniowym tygodniu pracy,

· dyżury,

· urlopy,

· zwolnienia od pracy oraz inne usprawiedliwione i nieusprawiedliwione nieobecności w pracy;

· w stosunku do pracowników młodocianych pracodawca uwzględnia w ewidencji także czas ich pracy przy pracach wzbronionych młodocianym, których wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez nich przygotowania zawodowego.

Ewidencja czasu pracy powinna być prowadzona w formie imiennej karty. Przepisy nie określają wzoru takiej karty – można zatem prowadzić ewidencję w dowolnej formie, pod warunkiem, że będzie ona zawierać wszystkie niezbędne wymagane informacje. Wzór karty ustala pracodawca w zależności od potrzeb wynikających m.in. ze stosowanych systemów i rozkładów czasu pracy. Karta taka może być również prowadzona w formie elektronicznej z możliwością uzyskania wydruku na życzenie osoby uprawnionej do dokonywania kontroli.

Karta czasu pracy powinna zawierać informacje o liczbie godzin przepracowanych w każdym dniu, bez zbędnych szczegółów jak godzina przyjścia czy wyjścia z pracy. Ewidencję prowadzi się na bieżąco przez cały okres zatrudnienia każdego pracownika i to bez względu na wymiar czasu pracy, w jakim jest on zatrudniony.

Pełną ewidencję czasu pracy, czyli obejmującą normalne godziny pracy, pracę w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w niedziele i święta, prowadzi się niezależnie od zastosowanego systemu wynagradzania, a więc także dla pracowników wynagradzanych prowizyjnie.

Prowadzenie ewidencji czasu pracy w innej formie niż karta czasu pracy nie zwalnia pracodawcy z obowiązku prowadzenia takiej karty. Można jednak zrezygnować z innych prowadzonych ewidencji, skoro karta zawiera wszelkie niezbędne informacje dotyczące czasu przepracowanego przez pracownika.

Czy są grupy pracowników nieobjęte obowiązkiem pełnej ewidencji czasu pracy?

Tak, są takie grupy pracowników. Nie ma obowiązku prowadzenia ewidencji czasu pracy w zakresie godzin pracy w poszczególnych dniach dla następujących pracowników:

· osób zarządzających, w imieniu pracodawcy, zakładem pracy,

· osób objętych zadaniowym wymiarem czasu pracy,

· pracowników otrzymujących ryczałt za godziny nadliczbowe,

· pracowników otrzymujących ryczałt za pracę w porze nocnej.

Zwolnienie od prowadzenia ewidencji czasu pracy dotyczy jedynie godzin pracy. Pracodawca nie jest zwolniony od ewidencjonowania innych okoliczności wymienionych w § 8 pkt. 1 rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (Dz.U. nr 62, poz. 286 ze zm.) – np. 
· zwolnień od pracy, 
· urlopów, 
· usprawiedliwionych lub nieusprawiedliwionych nieobecności w pracy.

W jaki sposób rekompensuje się pracę pracownikowi zatrudnionemu w niedzielę i święto?

Zgodnie z art. 15111 kp pracownikowi wykonującemu pracę w niedziele i święta pracodawca obowiązany jest zapewnić inny dzień wolny od pracy:

· w zamian za niedzielę – w okresie 6 dni przed lub po takiej przepracowanej niedzieli,

· w zamian za pracę w święto – w ciągu okresu rozliczeniowego.

Jeżeli nie jest możliwe wykorzystanie we wskazanym terminie 6 dni dnia wolnego od pracy w zamian za pracę w niedzielę, pracownikowi przysługuje prawo do dnia wolnego w okresie rozliczeniowym, a w razie braku również takiej możliwości – 100-procentowy dodatek za każdą godzinę pracy w niedzielę.

Jeżeli pracownik nie wykorzysta dnia wolnego za pracę w święto w przyjętym okresie rozliczeniowym, oznacza to, że otrzymuje 100-procentowy dodatek za każdą godzinę pracy w niedzielę.

Czy pracownik wykonujący pracę w porze nocnej otrzymuje dodatkowe wynagrodzenie?

Pora nocna obejmuje 8 godzin pomiędzy godzinami 21.00 a 7.00. Pracodawca w swoich własnych przepisach wskazuje, które 8 godzin przypada na taką porę. Pracownikowi wykonującemu pracę w porze nocnej przysługuje dodatek do wynagrodzenia za każdą godzinę pracy w porze nocnej w wysokości 20% stawki godzinowej wynikającej z minimalnego wynagrodzenia za pracę. W stosunku do pracowników wykonujących pracę w porze nocnej stale poza zakładem pracy, dodatek może być zastąpiony ryczałtem, którego wysokość odpowiada przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.

Jak obliczyć dodatek za pracę w nocy?

Wynagrodzenie za każdą godzinę pracy w nocy oblicza się, dzieląc obowiązujące minimalne wynagrodzenie za pracę (od 1 stycznia 2009 r. = 1.276 zł brutto) przez liczbę godzin pracy przypadających do przepracowania w danym miesiącu, a następnie z tej kwoty oblicza się 20%.
 
Przykład:

Pracownik w styczniu 2009 r. przepracował 48 godzin nocnych. Obliczamy:

· 1.276 : 176 godzin = 7,25 x 20% = 1,45 zł za godzinę;

· 48 x 1,45 zł = 69,60 zł – kwota obliczonego dodatku.

W innych miesiącach niż styczeń 2009 r., gdy liczba godzin do przepracowania jest inna niż 176, dodatek ten będzie miał inną wartość.

Czy jeżeli praca w godzinach nadliczbowych przypadła w porze nocnej, pracownikowi przysługują dwa oddzielne dodatki – z tytułu pracy w porze nocnej oraz pracy w godzinach nadliczbowych?

Tak, w takiej sytuacji pracownik nabywa prawo do dwóch odrębnych dodatków. Każdy z nich pochodzi bowiem z odrębnego tytułu prawnego.

Część X
URLOPY PRACOWNICZE
W jaki sposób pracownik nabywa prawo do urlopu wypoczynkowego?

Zgodnie z brzmieniem art. 153 kp pracownik, który podejmuje pracę po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w którym podjął pracę, uzyskuje prawo do urlopu z upływem każdego miesiąca pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przysługującego mu po przepracowaniu roku. Prawo do kolejnych urlopów pracownik nabywa w każdym następnym roku kalendarzowym.

Jak ustala się wymiar urlopu wypoczynkowego?

Zgodnie z brzmieniem art. 154 § 1 kp wymiar urlopu wynosi:

· 20 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony krócej niż 10 lat,

· 26 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

Do okresu zatrudnienia, od którego zależy prawo do urlopu i wymiar urlopu, wlicza się okresy poprzedniego zatrudnienia bez względu na przerwy w zatrudnieniu oraz sposób ustania stosunku pracy (art. 1541 kp).

W przypadku jednoczesnego pozostawania w dwóch lub więcej stosunkach pracy wliczeniu podlega także okres poprzedniego niezakończonego zatrudnienia w części przypadającej przed nawiązaniem drugiego lub kolejnego stosunku pracy. Jeśli zatem pracownik zatrudniony jest w firmie A przykładowo od 1 stycznia 2007 r., a do firmy B został przyjęty od 1 stycznia 2009 r., nadal pracując w firmie A – do jego wymiaru urlopu wypoczynkowego u pracodawcy B wlicza się staż pracy u pracodawcy A, ale tylko od 1 stycznia 2007 r. do 1 stycznia 2009 r., tj. do dnia podjęcia pracy u pracodawcy B.

Czy okres nauki wlicza się do okresu pracy, od którego uzależniony jest wymiar urlopu wypoczynkowego?

Tak. Do okresu pracy, od którego zależy wymiar urlopu, wlicza się z tytułu ukończenia:

· zasadniczej lub innej równorzędnej szkoły zawodowej – przewidziany programem nauczania czas trwania nauki, jednak nie więcej niż 3 lata,
· średniej szkoły zawodowej – przewidziany programem nauczania czas trwania nauki, jednak nie więcej niż 5 lat, 

· średniej szkoły zawodowej dla absolwentów zasadniczych (równorzędnych) szkół zawodowych – 5 lat,

· średniej szkoły ogólnokształcącej – 4 lata,

· szkoły policealnej – 6 lat,

· szkoły wyższej – 8 lat.

Jeżeli pracownik pobierał naukę w czasie zatrudnienia, do okresu pracy, od którego zależy wymiar urlopu, wlicza się bądź okres zatrudnienia, w którym była pobierana nauka, bądź okres nauki, zależnie od tego, co jest korzystniejsze dla pracownika.

A co ze studiami licencjackimi? Czy ich zakończenie wpływa na długość urlopu wypoczynkowego?

Tak, studia licencjackie traktuje się w tym przypadku tak jak wyższe i z tytułu ich ukończenia do okresu, od którego uzależniony jest wymiar urlopu wypoczynkowego, wlicza się 8 lat.

Jakie są zasady udzielania urlopu wypoczynkowego?

Urlopu udziela się w dni, które są dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy, w wymiarze godzinowym odpowiadającym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu.

Tak więc jeden dzień urlopu udzielonego w wyżej wskazany sposób odpowiada 8 godzinom pracy. Reguły wyżej przywołane stosuje się odpowiednio do pracownika, którego dobowa norma czasu pracy, wynikająca z odrębnych przepisów jest niższa niż 8 godzin. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu pracy w wymiarze godzinowym odpowiadającym części dobowego wymiaru czasu pracy dopuszczalne jest jedynie w przypadku, gdy część urlopu pozostała do wykorzystania jest niższa niż pełny dobowy wymiar czasu pracy pracownika w dniu, na który ma być udzielony urlop.

Czy sytuacja urlopowa pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy wygląda tak jak pracownika zatrudnionego w pełnym wymiarze czasu pracy?

Nie. Zgodnie z art. 154 § 2 kp wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy ustala się proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika, biorąc za podstawę wymiar urlopu pracownika zatrudnionego w pełnym wymiarze czasu pracy. Niepełny dzień urlopu zaokrągla się w górę do pełnego dnia. Przykładowo urlop pracownika zatrudnionego w wymiarze 2/3 etatu, który nie przepracował jeszcze 10 lat, ustala się, mnożąc 2/3 i 20 – czyli wymiar urlopu pracownika zatrudnionego krócej niż 10 lat. Wynik tego działania daje 13 i 1/3, co powoduje konieczność zaokrąglenia, wskutek czego pracownik nabywa prawo do 14 dni urlopu rocznie.

Czy na wniosek pracownika można przesunąć termin rozpoczęcia urlopu wypoczynkowego?

Wcześniej ustalone terminy urlopu wypoczynkowego mogą być zmieniane z inicjatywy pracodawcy lub pracownika. Można przesunąć termin urlopu na wniosek pracownika umotywowany ważnymi przyczynami. Pozwala na to art. 164 § 1 kp. Ocena, czy przyczyny podawane przez pracownika są ważne, należy do pracodawcy.

Czy przesunięcie terminu urlopu może nastąpić na polecenie pracodawcy, bez wniosku pracownika?

Przesunięcie terminu urlopu może także nastąpić, jeżeli nieobecność wypoczywającego pracownika spowodowałaby poważne zakłócenia toku pracy (art. 164 § 2 kp). Ocena powagi zakłóceń należy do pracodawcy.

Kiedy mamy do czynienia z obowiązkowym przesunięciem terminu urlopu wypoczynkowego?

Do okoliczności, które powodują obowiązkowe przesunięcie terminu urlopu, należą:

· choroba,

· odosobnienie związane z chorobą zakaźną,

· powołanie na ćwiczenia wojskowe lub szkolenie wojskowe do 3 miesięcy,

· urlop macierzyński.

W takich sytuacjach pracodawca ma obowiązek przesunąć pracownikowi urlop na inny termin.

Czy pracodawca może odwołać pracownika z urlopu?

Tak, jeżeli wystąpiły okoliczności nieprzewidziane w chwili rozpoczęcia urlopu, które wymagają obecności pracownika. 

Pracownik odwołany z urlopu ma obowiązek stawić się w miejscu wskazanym przez pracodawcę, a pracodawca pokrywa koszty poniesione przez pracownika w bezpośrednim związku z odwołaniem go z urlopu – np. koszty przejazdu czy niewykorzystanego a opłaconego pobytu w ośrodku wypoczynkowym.

Do kiedy można udzielić urlopu wypoczynkowego?

Pracodawca ma obowiązek udzielić pracownikowi urlopu najpóźniej do końca pierwszego kwartału następnego roku kalendarzowego. Termin uważa się za zachowany, jeżeli pracownik rozpocznie urlop przed jego upływem, czyli przed 31 marca następnego roku. Może się jednak zdarzyć, że pracodawca nie udzieli urlopu w wymaganym terminie. W takiej sytuacji urlop nie „przepada”. Prawo pracownika do zaległego urlopu przedawnia się dopiero z upływem 3 lat od dnia, w którym stało się wymagalne (art. 291 kp).

Oznacza to, że pracownik do 3 lat od chwili nabycia prawa do urlopu może domagać się udzielenia mu zaległego urlopu, ale tylko w formie naturalnej, czyli tzw. „dni wolnych od pracy”.

Ekwiwalent pieniężny pracownik może otrzymać tylko wtedy, jeśli niewykorzystanie urlopu nastąpiło z przyczyn rozwiązania umowy o pracę.

Zaległy urlop – do kiedy należy go wykorzystać?

Mimo że przepisy Kodeksu pracy zobowiązują pracodawcę do udzielenia pracownikowi urlopu w tym roku kalendarzowym, w którym pracownik uzyskał prawo do tego urlopu, to często obowiązek ten nie jest realizowany. 

 

Wpływ na to mają m.in. charakter świadczonej pracy, jej system lub organizacja, a także uwarunkowania leżące po stronie pracownika, które uniemożliwiają wykorzystanie urlopu w danym roku.

Zdarza się więc, że do urlopu, do którego pracownik nabył prawo 1 stycznia kolejnego roku, należy doliczyć dni z okresu ubiegłego, czyli tzw. urlop zaległy.

Zgodnie z art. 168 Kodeksu pracy urlopu niewykorzystanego należy pracownikowi udzielić najpóźniej do końca pierwszego kwartału następnego roku kalendarzowego. Oznacza to, że pracownik, który nie wykorzystał całego urlopu w okresach ubiegłych, powinien rozpocząć wykorzystywanie zaległych dni najpóźniej w dniu 31 marca.

Nieudzielenie urlopu zaległego do końca pierwszego kwartału roku kalendarzowego następującego po roku, w którym pracownik nabył prawo do urlopu, może stanowić wykroczenie przeciwko prawom pracownika (art. 282 § 2 kp), dlatego pracodawca, świadom grożących mu sankcji, może wysłać pracownika na urlop zaległy bez jego zgody.

Powyższa zasada udzielenia urlopu zaległego do końca pierwszego kwartału nie ma jednak zastosowania do niewykorzystanego w roku ubiegłym urlopu na żądanie, który choć traci swój unikalny charakter, wynikający z art. 1672 Kodeksu pracy, to nadal udzielany jest na innych warunkach niż „zwykły” urlop zaległy.

Czy istnieje prawna możliwość wysłania pracownika na przymusowy urlop wypoczynkowy?

Tak. Pracodawca ma prawo posłać pracownika na urlop wypoczynkowy w okresie wypowiedzenia umowy o pracę. I to zarówno na urlop bieżący, jak i zaległy. Wymiar urlopu bieżącego ustalany jest proporcjonalnie. Zaległy urlop udzielany jest w całości.

Czy pracownik może zażądać udzielenia urlopu wypoczynkowego?

Tak. Urlop na żądanie udzielany jest pracownikowi najpóźniej w dniu rozpoczęcia urlopu, tj. zgodnie z rozkładem czasu pracy w danym dniu pracy. Jeżeli pracownik miał pracować do godziny 16.00, to do tej godziny może zgłosić żądanie o urlop. Zawiadomić o rozpoczęciu urlopu może w dowolnej formie: osobiście, e-mailem, faksem czy telefonicznie, należy tylko pamiętać, że skuteczne dostarczenie informacji o urlopie jest zadaniem należącym do pracownika.

Jeżeli nie uczyni tego w sposób umożliwiający pracodawcy dowiedzenie się o żądaniu, nieobecność pracownika może zostać potraktowana jako nieusprawiedliwiona. Pracownik uprawniony jest do realizacji w trybie żądania – 4 dni urlopu wypoczynkowego. Dni te nie „przechodzą” na kolejny rok kalendarzowy.
Jeżeli pracownik nie zażąda urlopu w tym trybie, dni takiego urlopu stają się „normalnymi dniami urlopu wypoczynkowego”, a w następnym roku pracownik może realizować prawo tylko do 4 dni urlopu na żądanie.

Czy pracodawca jest obowiązany do ustalenia planu urlopów?

Urlopy powinny być udzielane zgodnie z planem urlopów. Plan urlopów ustala pracodawca, biorąc pod uwagę wnioski pracowników i konieczność zapewnienia normalnego toku pracy. Planem urlopów nie obejmuje się tzw. urlopu na żądanie. Pracodawca nie ustala planu urlopu, jeżeli zakładowa organizacja związkowa wyraziła na to zgodę lub jeżeli taka organizacja nie działa u pracodawcy. W takich przypadkach pracodawca ustala termin urlopu po porozumieniu z pracownikiem.

W jakich sytuacjach przysługuje pracownikowi ekwiwalent pieniężny za niewykorzystany urlop wypoczynkowy?

Pracownikowi przysługuje prawo do ekwiwalentu pieniężnego za niewykorzystany przysługujący urlop w całości lub w części – w sytuacji rozwiązania lub wygaśnięcia stosunku pracy. Pracodawca nie ma obowiązku wypłacenia ekwiwalentu pieniężnego w przypadku, gdy strony postanowią o wykorzystaniu urlopu w czasie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej umowy o pracę zawartej z tym samym pracodawcą bezpośrednio po rozwiązaniu lub wygaśnięciu poprzedniej umowy o pracę z tym pracodawcą.

W jaki sposób ustala się wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy?

Za czas urlopu pracownikowi przysługuje wynagrodzenie wypłacane nie później niż w terminie wypłaty wynagrodzenia u pracodawcy dla tego pracownika, jakie by otrzymał, gdyby w tym czasie pracował. Zmienne składniki wynagrodzenia mogą być obliczane na podstawie przeciętnego wynagrodzenia z okresu 3 miesięcy poprzedzających miesiąc rozpoczęcia urlopu; w przypadkach znacznego wahania wysokości wynagrodzenia okres ten może być przedłużony do 12 miesięcy (art. 172 kp).

Kiedy pracownik może realizować urlop bezpłatny?

Urlop bezpłatny to uzgodniony między stronami okres, w którym stosunek pracy trwa, lecz prawa i obowiązki ulegają zawieszeniu. Nie ulega jednak zawieszeniu ochrona stosunku pracy; w okresie urlopu bezpłatnego w zasadzie nie wolno pracownika zwolnić, ani zmienić mu warunków pracy i płacy.

Pracodawca może udzielić urlopu bezpłatnego na pisemny wniosek pracownika. Nie ma prawnej możliwości skierowania pracownika na urlop bezpłatny mocą jednostronnej decyzji pracodawcy. Taką decyzję może podjąć tylko pracownik. Okresu urlopu bezpłatnego nie wlicza się do okresu pracy, od którego zależą uprawnienia pracownicze.

Przy udzielaniu urlopu bezpłatnego dłuższego niż 3 miesiące strony mogą przewidzieć dopuszczalność odwołania pracownika z urlopu z ważnych przyczyn (art. 174 kp).

Zakaz rozwiązania stosunku pracy w okresie trwania urlopu bezpłatnego nie ma charakteru bezwzględnego; dotyczy tylko tzw. urlopów krótkich, trwających do 3 miesięcy. Urlopy najkrótsze (poniżej 1 miesiąca) nie powodują również utraty prawa do urlopu wypoczynkowego, chyba że  pracownik korzystał z tej formy przerwy w pracy kilkakrotnie w ciągu roku. Urlopy dłuższe oraz zsumowane krótkie powodują proporcjonalne skrócenie urlopu wypoczynkowego.

Urlopu bezpłatnego zazwyczaj udziela pracodawca na wniosek pracownika, ale może też dojść do tego z inicjatywy pracodawcy za pisemną zgodą pracownika. Na przykład, gdy pracodawca zawarł porozumienie z innym pracodawcą przewidujące możliwość okresowego „wypożyczenia” pracownika. Tego rodzaju urlop bezpłatny rządzi się jednak innymi zasadami, aniżeli urlop klasyczny.

Urlop okolicznościowy – czy także na pogrzeb dziadka małżonka lub byłej teściowej?

Wyliczenie zdarzeń uprawniających pracownika do urlopu okolicznościowego jest wyczerpujące i dotyczy tylko osób wymienionych w przepisach. Cechą wspólną tych osób jest stosunek pokrewieństwa, powinowactwa lub inny stosunek osobisty łączący je z danym pracownikiem. I tak pracodawca jest obowiązany zwolnić od pracy pracownika na czas obejmujący:

· 2 dni – w razie ślubu pracownika lub urodzenia się jego dziecka albo zgonu i pogrzebu małżonka pracownika lub jego dziecka, ojca, matki, ojczyma lub macochy, 
· 1 dzień – w razie ślubu dziecka pracownika albo zgonu i pogrzebu jego siostry, brata, teściowej, teścia, babki, dziadka, a także innej osoby pozostającej na utrzymaniu pracownika lub pod jego bezpośrednią opieką. 

Z tego względu prawo do dnia wolnego nie rozciąga się na zdarzenia dotyczące dziadka małżonka, chyba że pozostaje on pod bezpośrednią opieką pracownika lub na jego utrzymaniu.

Należy podkreślić, że powinowactwo między małżonkiem a krewnymi drugiego małżonka trwa nawet w przypadku ustania małżeństwa. Dlatego też w przypadku ślubu, zgonu lub pogrzebu byłej teściowej pracownikowi będzie przysługiwał 1 dzień wolny.

Część XI
UPRAWNIENIA PRACOWNIKÓW ZWIĄZANE Z RODZICIELSTWEM
Na czym polega ochrona pracownicy przed rozwiązaniem umowy o pracę w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego?

Przede wszystkim na tym, że pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie ciąży, a także w okresie urlopu macierzyńskiego pracownicy, chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentująca pracownicę zakładowa organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy (art. 177 § 1 kp). Należy pamiętać, że zasady tej nie stosuje się do pracownicy w okresie próbnym nieprzekraczającym jednego miesiąca (art. 177 § 2 kp).

Czy jeżeli pracownica zatrudniona jest na podstawie umowy o pracę zawartej na czas określony, umowa taka może rozwiązać się w czasie ciąży?

Nie. Umowa o pracę zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy albo na okres próbny przekraczający jeden miesiąc, która uległaby rozwiązaniu po upływie trzeciego miesiąca ciąży, ulega przedłużeniu do dnia porodu (art. 177 § 3 kp). 
Ale – uwaga! Nie dotyczy to umów o pracę na czas określony zawartych w celu zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy (art. 177 § 31 kp).

Czy upadłość lub likwidacja pracodawcy jest wystarczającym warunkiem rozwiązania umowy o pracę z kobietą w ciąży lub w czasie urlopu macierzyńskiego?

Tak, w tym przypadku jest to możliwe. Rozwiązanie przez pracodawcę umowy o pracę za wypowiedzeniem w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego może nastąpić tylko w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowiązany uzgodnić z reprezentującą pracownicę zakładową organizacją związkową termin rozwiązania umowy o pracę (art. 177 § 4 kp).

Przepisy o ochronie kobiet w czasie urlopu macierzyńskiego stosuje się odpowiednio także do pracownika-ojca wychowującego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyńskiego (art. 177 § 5 kp).

Jakie uprawnienia przysługują kobiecie w ciąży, jeżeli pracodawca rozwiąże z nią w takim okresie umowę o pracę?

Takiej pracownicy przysługuje przede wszystkim przywrócenie przez sąd do pracy, przy czym sąd pracy nie ma możliwości, tak jak się to dzieje w innych przypadkach, orzeczenia o odszkodowaniu dla pracownicy w ciąży zamiast przywrócenia na poprzednio zajmowane stanowisko. 
Zgodnie z art. 47 kp pracownicy, której wypowiedziano lub z którą rozwiązano umowę o pracę w okresie ciąży i która podjęła pracę w wyniku przywrócenia, przysługuje wynagrodzenie za cały czas pozostawania bez pracy.

Warto w tym miejscu przypomnieć orzeczenia Sądu Najwyższego w tym zakresie. Sąd Najwyższy w wyroku z 14 stycznia 1981 r. (I PRN 135/90, OSNCP 1981, z. 7, poz. 139) orzekł, że w razie niezgodnego z prawem rozwiązania przez zakład pracy umowy o pracę z pracownicą w okresie ciąży, niepowiadomienie zakładu pracy o ciąży pracownicy nawet po rozwiązaniu z nią umowy o pracę ma znaczenie tylko przy rozpoznawaniu jej roszczenia o wynagrodzenie za czas, w którym nie pracowała, nie zawiadomiwszy zakładu pracy; pracownica taka nie może otrzymać wynagrodzenia niższego od określonego w art. 57 kp. Dla ochrony kobiety w okresie ciąży przed wypowiedzeniem lub rozwiązaniem umowy o pracę nie jest istotny termin wskazania powyższej okoliczności, lecz wyłącznie obiektywny stan rzeczy istniejący w chwili wypowiedzenia lub rozwiązania umowy o pracę (wyrok SN z 15 stycznia 1988 r., I PRN 74/87, „Służba Pracownicza” 1988, nr 5, s. 28).

Jakie reguły obowiązują pracodawcę zatrudniającego pracownicę w okresie ciąży?

Kobiety w ciąży nie wolno zatrudniać w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej, nie wolno bez jej zgody delegować jej poza stałe miejsce pracy (art. 178 § 1 kp). Ponadto pracodawca, który zatrudnia pracownicę w ciąży lub karmiącą dziecko piersią przy pracy wymienionej w przepisach wydanych na podstawie art. 176 kp, wzbronionej takiej pracownicy bez względu na stopień narażenia na czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowiązany przenieść pracownicę do innej pracy, a jeżeli jest to niemożliwe, na czas niezbędny zwolnić ją z obowiązku świadczenia pracy.

Pracodawca, który zatrudnia pracownicę w ciąży lub karmiącą dziecko, jest obowiązany dostosować warunki pracy do wymagań określonych w tych przepisach lub tak ograniczyć czas pracy, aby wyeliminować zagrożenia dla zdrowia lub bezpieczeństwa pracownicy. Jeżeli dostosowanie warunków pracy na dotychczasowym stanowisku pracy lub skrócenie czasu pracy jest niemożliwe lub niecelowe, pracodawca jest obowiązany przenieść pracownicę do innej pracy, a w razie braku takiej możliwości zwolnić pracownicę na czas niezbędny z obowiązku świadczenia pracy (art. 179 § 2 kp).

Te same zasady obowiązują w przypadku, gdy pracownica w ciąży lub karmiąca dziecko piersią przedstawi zaświadczenie lekarskie stwierdzające przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy (art. 179 § 3 kp). Pracownica w okresie zwolnienia z obowiązku świadczenia pracy zachowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia. Po ustaniu przyczyn uzasadniających przeniesienie pracownicy do innej pracy, skrócenie jej czasu pracy lub zwolnienie z obowiązku świadczenia pracy – pracodawca jest obowiązany zatrudnić pracownicę przy pracy i w wymiarze czasu pracy określonych w umowie o pracę (art. 179 § 6 kp).

Jeśli zmiana warunków pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku pracy, skrócenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej pracy powoduje obniżenie wynagrodzenia, pracownicy przysługuje dodatek wyrównawczy (art. 179 § 4 kp).

Pracodawca jest obowiązany udzielać pracownicy ciężarnej zwolnień od pracy na zalecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w związku z ciążą, jeżeli badania te nie mogą być przeprowadzone poza godzinami pracy. Za czas spowodowanej taką przyczyną nieobecności w pracy pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia.

W jaki sposób pracownica powinna oznajmić swój stan ciąży pracodawcy?

Stan ciąży powinien być stwierdzony świadectwem lekarskim. Obowiązek przedstawienia pracodawcy zaświadczenia lekarskiego o stanie ciąży spoczywa na pracownicy. Jeżeli jednak nie przedstawi ona takiego zaświadczenia, a stan ciąży jest widoczny w sposób niebudzący wątpliwości, pracodawca będzie ponosił pełną odpowiedzialność za nieprzestrzeganie przepisów o ochronie pracy kobiet w ciąży.

Warto pamiętać, że wadliwe odczytanie przez sąd pracy zaświadczenia lekarskiego, stwierdzającego stan ciąży pracownicy, które w swych skutkach doprowadziło do pozbawienia jej uprawnień przewidzianych dla kobiet w ciąży, jest równoznaczne z rażącym naruszeniem prawa (wyrok SN z 7 sierpnia 1979 r., I PRN 100/79, niepublikowany).

Czy pracownica, która rozwiązała umowę nie wiedząc, że jest w ciąży – może zażądać powrotu do pracy?
Tak, może. Potwierdza to wyrok Sądu Najwyższego, z którego wynika, że pracownica, która nie wiedząc, że jest w ciąży, złożyła oświadczenie woli zmierzające do rozwiązania umowy o pracę może się uchylić od skutków tego oświadczenia niezależnie od tego, czy błąd został wywołany przez pracodawcę, czy wiedział on o błędzie lub mógł go z łatwością zauważyć (wyrok SN z 19 marca 2002 r., I PKN 156/01).
Błąd jest wadą oświadczenia woli, która pozwala uchylić się od skutków prawnych tego oświadczenia (art. 84 kc). Może on polegać m. in. na mylnym wyobrażeniu o okolicznościach faktycznych, w jakich jest składane oświadczenie.

Pracownik może się powoływać tylko na błąd istotny (czyli, gdyby składając oświadczenie nie działał pod wpływem błędu i oceniał sprawę rozsądnie, nie złożyłby oświadczenia tej treści – art. 84 § 2 kc).

A zatem, jeśli pracownica rozwiązała z pracodawcą umowę o pracę, a potem dowiedziała się, że w chwili rozwiązywania umowy była w ciąży, to może uchylić się skutków swojego oświadczenia, czyli powrócić do pracy. Pracodawca zaś musi ją dopuścić do pracy i potraktować sytuację tak, jakby do rozwiązania umowy w ogóle nie doszło. 

WAŻNE!
Pracownikowi przysługuje prawo uchylenia się od skutków jego błędnego oświadczenia woli  tylko przez rok od wykrycia błędu. Po tym terminie to prawo wygasa (art. 88 § 2 kc). Jeśli więc zakład pracy udowodni, że pracownik zgłasza żądanie po upływie tego terminu, nie musi obawiać się niekorzystnych dla siebie konsekwencji tego, że działał on w błędzie. 

W jakim wymiarze przysługuje pracownicy urlop macierzyński?

W dniu 6 grudnia 2008 r. została uchwalona ustawa o zmianie ustawy – Kodeks pracy, która wprowadziła istotne zmiany dotyczące urlopu macierzyńskiego oraz nowe uprawnienia związane z rodzicielstwem, np. dodatkowy urlop macierzyński, dodatkowy urlop na warunkach urlopu macierzyńskiego oraz urlop ojcowski. Nowela weszła w życie 1 stycznia 2009 r., z tym że niektóre uprawnienia będą przysługiwać pracownikom dopiero od dnia 1 stycznia 2010 r. 

Tak więc od 2009 r. wymiar urlopu macierzyńskiego jest wyższy, uzależniony od liczby dzieci urodzonych przy jednym porodzie i wynosi: 

· 20 tygodni w przypadku każdorazowego urodzenia jednego dziecka przy jednym porodzie, 

· 31 tygodni w przypadku urodzenia dwojga dzieci przy jednym porodzie, 

· 33 tygodnie w przypadku urodzenia trojga dzieci przy jednym porodzie, 

· 35 tygodni w przypadku urodzenia czworga dzieci przy jednym porodzie, 

· 37 tygodni w przypadku urodzenia pięciorga i więcej dzieci przy jednym porodzie.

Z wyższego wymiaru urlopu macierzyńskiego będą korzystały wszystkie pracownice rodzące dzieci, począwszy od dnia wejścia w życie ustawy nowelizującej, czyli od dnia 
1 stycznia 2009 r., a także pracownice (i pracownicy), którzy w dniu wejścia w życie ustawy korzystają z urlopu macierzyńskiego w dotychczasowym wymiarze.

Czy prawo do urlopu macierzyńskiego można realizować przed porodem?

Co najmniej 2 tygodnie urlopu macierzyńskiego mogą przypadać przed przewidywaną datą porodu. W takiej sytuacji po porodzie przysługuje urlop macierzyński niewykorzystany przed porodem, aż do wyczerpania okresu całego urlopu macierzyńskiego.

Czy urlop macierzyński może zostać przerwany?

Tak, prawo przewiduje taką możliwość. Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzyńskiego, ma prawo zrezygnować z pozostałej części tego urlopu; w takim przypadku z niewykorzystanej części urlopu macierzyńskiego może skorzystać pracownik-ojciec wychowujący dziecko, na swój pisemny wniosek. Pracownica zgłasza pracodawcy pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z części urlopu macierzyńskiego najpóźniej na 7 dni przed przystąpieniem do pracy; do wniosku dołącza się zaświadczenie pracodawcy zatrudniającego pracownika-ojca wychowującego dziecko, potwierdzające termin rozpoczęcia urlopu macierzyńskiego przez pracownika, wskazany w jego wniosku o udzielenie urlopu, przypadający bezpośrednio po terminie rezygnacji z części urlopu macierzyńskiego przez pracownicę (art. 180 § 5 i 6 kp).
Istnieje jeszcze jedna sytuacja, w której urlop macierzyński może ulec przerwaniu. 
W razie urodzenia dziecka wymagającego opieki szpitalnej pracownica, która wykorzystała po porodzie 8 tygodni urlopu macierzyńskiego, pozostałą część tego urlopu może wykorzystać w terminie późniejszym, po wyjściu dziecka ze szpitala (art. 181 kp).

Czy w razie zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyńskiego pracownikowi-ojcu wychowującemu dziecko przysługuje prawo do urlopu macierzyńskiego?

Tak. Jeśli nastąpił zgon pracownicy w czasie urlopu macierzyńskiego, pracownikowi-ojcu wychowującemu dziecko przysługuje prawo do niewykorzystanej części tego urlopu (art. 180 § 7 kp).

Co się dzieje z uprawnieniami pracownicy w razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka po porodzie?

W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed upływem 8 tygodni jego życia pracownicy przysługuje urlop macierzyński w wymiarze 8 tygodni po porodzie, nie krócej jednak niż przez 7 dni od dnia zgonu dziecka. Pracownicy, która urodziła więcej niż jedno dziecko przy jednym porodzie, przysługuje w takim przypadku urlop macierzyński w wymiarze stosownym do liczby dzieci pozostałych przy życiu. W razie zgonu dziecka po upływie 8 tygodni życia, pracownica zachowuje prawo do urlopu macierzyńskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka (art. 1801 § 1-2 kp).

Co z uprawnieniami do urlopu macierzyńskiego matki, która rezygnuje z wychowywania dziecka?

Jeśli matka rezygnuje z wychowywania dziecka i oddaje je innej osobie w celu przysposobienia lub do domu małego dziecka, nie przysługuje jej część urlopu macierzyńskiego przypadająca po dniu oddania dziecka. Jednak urlop macierzyński po porodzie nie może wynosić mniej niż 8 tygodni.

Czy prawo do urlopu macierzyńskiego przysługuje pracownikowi, który przyjął dziecko na wychowanie i wystąpił do sądu w sprawie przysposobienia dziecka?

Pracownik, który przyjął dziecko na wychowanie i wystąpił do sądu opiekuńczego z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie przysposobienia dziecka lub który przyjął dziecko na wychowanie jako rodzina zastępcza, z wyjątkiem rodziny zastępczej zawodowej niespokrewnionej z dzieckiem, ma prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego w wymiarze:

· 20 tygodni w przypadku przyjęcia jednego dziecka,

· 31 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjęcia dwojga dzieci,

· 33 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjęcia trojga dzieci,

· 35 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjęcia czworga dzieci,

· 37 tygodni w przypadku jednoczesnego przyjęcia pięciorga i więcej dzieci

- nie dłużej jednak niż do ukończenia przez dziecko 7 roku życia, 
a w przypadku dziecka, wobec którego podjęto decyzję o odroczeniu obowiązku szkolnego, nie dłużej niż do ukończenia przez nie 10 roku życia (zob. art. 183 § 1 kp).

Prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego przysługuje więc pracownikowi (bez względu na płeć), który przyjął dziecko na wychowanie i równocześnie wystąpił do sądu opiekuńczego z wnioskiem o wszczęcie postępowania w sprawie jego przysposobienia. Nie jest to urlop macierzyński w ścisłym znaczeniu tego słowa; spełnienie tylko jednego warunku (np. tylko przyjęcie dziecka na wychowanie) nie uprawnia do urlopu.

Prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego przysługuje także pracownikowi, który przyjął dziecko na wychowanie jako rodzina zastępcza, z wyjątkiem rodziny zastępczej pełniącej zadania pogotowia rodzinnego.

Czy pracownica karmiąca dziecko piersią ma prawo do przerw w pracy?

Pracownica karmiąca dziecko piersią ma prawo do dwóch półgodzinnych przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmiąca piersią więcej niż jedno dziecko ma prawo do dwóch przerw w pracy, po 45 minut każda. Przerwy na karmienie mogą być na wniosek pracownicy udzielane łącznie.

Pracownicy zatrudnionej przez czas krótszy niż 4 godziny dziennie przerwy na karmienie nie przysługują. Jeżeli czas pracy pracownicy nie przekracza 6 godzin dziennie, przysługuje jej jedna przerwa na karmienie.

Czy prawo pracy przewiduje wolne dni na tzw. opiekę nad dzieckiem?

Tak. Pracownicy wychowującej przynajmniej jedno dziecko, które nie przekroczyło 14 roku życia, przysługuje w ciągu roku zwolnienie od pracy na 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Prawo do zwolnienia przysługuje pracownicy od dnia podjęcia pracy, niezależnie od tego, w którym miesiącu pracownica rozpoczęła pracę, i bez względu na wymiar czasu pracy.

Ze zwolnienia może skorzystać zarówno matka mająca dzieci w wieku do lat 14, jak również pracownica wychowująca dziecko przysposobione lub dziecko współmałżonka.

Czy z uprawnienia dni na opiekę nad dzieckiem może skorzystać również ojciec dziecka?

Stosownie do art. 1891 kp ze zwolnienia tego może skorzystać także mąż pracownicy lub opiekun dziecka. To, że żona pracownika sprawuje opiekę nad dzieckiem, nie będąc zatrudnioną lub przebywając na urlopie wychowawczym, nie ogranicza jego prawa do skorzystania z tego rodzaju zwolnienia od pracy.

W sytuacji, gdy każde z rodziców lub opiekunów jest zatrudnione, z dni na opiekę na dziecko może skorzystać tylko jedno z nich. Jest także dopuszczalne podzielenie się tym uprawnieniem w taki sposób, że każde z rodziców (opiekunów) wykorzysta po jednym dniu. Uprawnienia tego nie mają jedynie pracownicy pozbawieni władzy rodzicielskiej nad dzieckiem.

Czy istnieje jakiś okres, który musi być zachowany, żeby można było pracownicy powracającej z urlopu wychowawczego wręczyć definitywne wypowiedzenie umowy o pracę? Czy dając tej pracownicy wypowiedzenie umowy można skrócić obowiązujący ją 3-miesięczny okres wypowiedzenia do miesiąca? 
  

Pracownica jest szczególnie chroniona przed wypowiedzeniem umowy o pracę od dnia złożenia wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia zakończenia tego urlopu. Gdy zatem zakończy się okres wykorzystywania urlopu – pracownica przestaje też być chroniona przed wypowiedzeniem. Oznacza to, że już pierwszego dnia pracy można wręczyć jej wypowiedzenie umowy. 

Po zakończeniu urlopu wychowawczego, gdy pracownica powróciła już do pracy, można jej wręczyć wypowiedzenie w każdym czasie. 

WAŻNE!

Jeżeli pracownica jest zatrudniona na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony, aby wypowiedzieć jej tę umowę należy wskazać na piśmie przyczynę wypowiedzenia. Taką przyczyną może być np. brak możliwości zatrudnienia pracownicy na stanowisku równorzędnym do dotychczas zajmowanego lub innym zgodnym z kwalifikacjami pracownicy (patrz: wyrok SN z 3 listopada 1994 r., I PRN 77/94). Pamiętać jednak trzeba, że przyczyna ta musi być nie tylko wystarczająco skonkretyzowana, ale także prawdziwa i możliwa do udowodnienia w sądzie pracy. 

Ponadto można w drodze jednostronnej decyzji skrócić pracownicy, o której mowa w pytaniu, okres 3-miesięcznego wypowiedzenia, maksymalnie do jednego miesiąca wówczas, gdy:

· pracownica zatrudniona jest na podstawie umowy o prace na czas nieokreślony oraz 
· powodem wypowiedzenia jest ogłoszenie upadłości lub likwidacja pracodawcy albo inna przyczyna niedotycząca pracownika (np. likwidacja jego stanowiska pracy). 

W takim przypadku pracownicy przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za pozostałą część okresu wypowiedzenia. Okres, za który przysługuje odszkodowanie, wlicza się zaś pracownikowi pozostającemu w tym okresie bez pracy do stażu pracy.

WAŻNE!

Pracodawca i pracownik mogą również, już po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pracę przez jedną ze stron (np. przez pracodawcę), ustalić wspólnie wcześniejszy termin rozwiązania umowy. Ustalenie takie nie zmienia trybu rozwiązania umowy o pracę. 

Część XII
BEZPIECZEŃSTWO I HIGIENA PRACY
Czy pracownik ma prawo do powstrzymania się od wykonywanej pracy?

W razie gdy warunki pracy nie odpowiadają przepisom bezpieczeństwa i higieny pracy i stwarzają bezpośrednie zagrożenie dla zdrowia lub życia pracownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczeństwem innym osobom, pracownik ma prawo powstrzymać się od wykonywania pracy, niezwłocznie zawiadamiając o tym przełożonego. Jeżeli powstrzymanie się od wykonywania pracy nie usuwa zagrożenia, pracownik ma prawo oddalić się z miejsca zagrożenia, niezwłocznie zawiadamiając o tym przełożonego.

Za czas powstrzymania się od wykonywania pracy lub oddalenia się z miejsca zagrożenia z wyżej opisanych powodów – pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Czy pracodawca może dopuścić pracownika do pracy bez aktualnych badań lekarskich?

Pracodawca nie może dopuścić do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak przeciwwskazań do pracy na określonym stanowisku. 
Badania dzielą się na:

· wstępne, 
· okresowe,

· kontrolne.

· Badania wstępne

Badaniom wstępnym podlegają osoby przyjmowane do pracy oraz pracownicy młodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy przenoszeni na stanowiska pracy, na których występują czynniki szkodliwie dla zdrowia lub warunki uciążliwe. Badaniom wstępnym nie podlegają jednak osoby przyjmowane ponownie do pracy u danego pracodawcy na to samo stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy, na podstawie kolejnej umowy o pracę zawartej bezpośrednio po rozwiązaniu lub wygaśnięciu poprzedniej umowy o pracę z tym pracodawcą.

· Badania okresowe

Badania okresowe wykonuje się w terminach wskazanych przez lekarza prowadzącego w zaświadczeniu o zdolności do wykonywania pracy na określonym stanowisku.

· Badania kontrolne

Badaniom kontrolnym w celu ustalenia zdolności do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku pracownik podlega w przypadku niezdolności do pracy trwającej dłużej niż 30 dni, spowodowanej chorobą.

Kto ponosi koszty wstępnych, okresowych czy kontrolnych badań lekarskich?

Badania, wstępne, okresowe oraz badania pracowników narażonych są przeprowadzane na koszt pracodawcy. Pracodawca ponosi ponadto inne koszty profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami, niezbędnej z uwagi na warunki pracy. Pracodawca jest obowiązany przechowywać orzeczenia wydane na podstawie badań lekarskich.

Warto dodać, że okresowe i kontrolne badania lekarskie powinny być wykonywane w miarę możliwości w godzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy w związku z przeprowadzanymi badaniami pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia, a w razie przejazdu na te badania do innej miejscowości przysługują mu należności na pokrycie kosztów przejazdu według zasad obowiązujących przy podróżach służbowych.

Jaki charakter mają szkolenia bhp pracowników? Czy są bardzo szczegółowe?

Szkolenia dzielimy na dwie podstawowe grupy: 
· instruktaż ogólny,

· instruktaż stanowiskowy.

· Instruktaż ogólny

Instruktaż ogólny powinien umożliwić uczestnikom szkolenia zapoznanie się z podstawowymi przepisami bezpieczeństwa i higieny pracy zawartymi w kodeksie pracy, w układach zbiorowych pracy lub w regulaminach pracy, przepisami oraz zasadami bezpieczeństwa i higieny pracy obowiązującymi w danym zakładzie pracy, a także z zasadami udzielania pierwszej pomocy w razie wypadku. Instruktaż ogólny odbywają, przed dopuszczeniem do wykonywania pracy:

· nowo zatrudnieni pracownicy, 
· studenci odbywający u pracodawcy praktykę studencką
· uczniowie szkół zawodowych zatrudnieni w celu praktycznej nauki zawodu. 
Instruktaż ogólny prowadzi pracownik służby bezpieczeństwa i higieny pracy lub osoba wykonująca u pracodawcy zadania tej służby, albo pracownik wyznaczony przez pracodawcę, posiadający zasób wiedzy i umiejętności zapewniające właściwą realizację programu instruktażu.

· Instruktaż stanowiskowy

Instruktaż stanowiskowy przeprowadza się przed dopuszczeniem do wykonywania pracy na określonym stanowisku:

· pracownika zatrudnianego na stanowisku robotniczym oraz innym, na którym występuje narażenie na działanie czynników szkodliwych dla zdrowia, uciążliwych lub niebezpiecznych,

· pracownika przenoszonego na takie stanowisko,

· ucznia odbywającego praktyczną naukę zawodu oraz studenta odbywającego praktykę studencką.

Pracownik wykonujący pracę na kilku stanowiskach pracy powinien odbyć instruktaż stanowiskowy na każdym z tych stanowisk. W przypadku wprowadzenia na stanowisku zmian warunków techniczno-organizacyjnych, w szczególności zmian procesu technologicznego, zmian organizacji stanowisk pracy, wprowadzenia do stosowania substancji o działaniu szkodliwym dla zdrowia albo niebezpiecznym oraz nowych lub zmienianych narzędzi, maszyn i innych urządzeń – pracownik zatrudniony na tym stanowisku odbywa instruktaż stanowiskowy przygotowujący go do bezpiecznego wykonywania pracy w zmienionych warunkach. Tematyka i czas trwania instruktażu stanowiskowego powinny być uzależnione od rodzaju i zakresu wprowadzonych na stanowisku zmian.

Czas trwania instruktażu stanowiskowego powinien być uzależniony od przygotowania zawodowego pracownika, dotychczasowego stażu pracy oraz rodzaju pracy i zagrożeń występujących na stanowisku pracy, na którym pracownik ma być zatrudniony.

Instruktaż stanowiskowy przeprowadza wyznaczona przez pracodawcę osoba kierująca pracownikami lub pracodawca, jeżeli osoby te posiadają odpowiednie kwalifikacje i doświadczenie zawodowe oraz są przeszkolone w zakresie metod prowadzenia instruktażu stanowiskowego.

Instruktaż stanowiskowy kończy się sprawdzianem wiedzy i umiejętności z zakresu wykonywania pracy zgodnie z przepisami oraz zasadami bezpieczeństwa i higieny pracy, stanowiącym podstawę dopuszczenia pracownika do wykonywania pracy na określonym stanowisku.

Instruktaż stanowiskowy powinien zapewnić uczestnikom szkolenia zapoznanie się z czynnikami środowiska pracy występującymi na ich stanowiskach pracy i ryzykiem zawodowym związanym z wykonywaną pracą, sposobami ochrony przed zagrożeniami, jakie mogą powodować te czynniki, oraz metodami bezpiecznego wykonywania pracy na tych stanowiskach.

Odbycie instruktażu ogólnego oraz instruktażu stanowiskowego pracownik potwierdza na piśmie w karcie szkolenia wstępnego, która jest przechowywana w aktach osobowych pracownika.

Jakie reguły obowiązują pracodawcę w ramach obowiązku przeprowadzania szkoleń pracowników?

Nie wolno dopuścić pracownika do pracy, do której wykonywania nie posiada on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejętności, a także dostatecznej znajomości przepisów oraz zasad bezpieczeństwa i higieny pracy.

Pracodawca jest obowiązany zapewnić przeszkolenie pracownika w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz prowadzenie okresowych szkoleń w tym zakresie. Szkolenie pracownika przed dopuszczeniem do pracy nie jest wymagane w przypadku podjęcia przez niego pracy na tym samym stanowisku pracy, które zajmował u danego pracodawcy bezpośrednio przed nawiązaniem z tym pracodawcą kolejnej umowy o pracę.

Szkolenia takie odbywają się w czasie pracy i na koszt pracodawcy.

Pracodawca jest obowiązany:

· zaznajamiać pracowników z przepisami i zasadami bezpieczeństwa i higieny pracy dotyczącymi wykonywanych przez nich prac,

· wydawać szczegółowe instrukcje i wskazówki dotyczące bezpieczeństwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

Pracownik jest obowiązany potwierdzić na piśmie zapoznanie się z przepisami oraz zasadami bezpieczeństwa i higieny pracy.

Jakie postępowanie powinien przeprowadzić pracodawca w razie stwierdzenia wypadku przy pracy?

Jeżeli nastąpił wypadek przy pracy, pracodawca jest obowiązany podjąć niezbędne działania eliminujące lub ograniczające zagrożenie, zapewnić udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie w przewidzianym trybie okoliczności i przyczyn wypadku oraz zastosować odpowiednie środki zapobiegające podobnym wypadkom.

Pracodawca jest obowiązany niezwłocznie zawiadomić właściwego inspektora pracy i prokuratora o śmiertelnym, ciężkim lub zbiorowym wypadku przy pracy oraz o każdym innym wypadku, który wywołał wymienione skutki, mającym związek z pracą, jeżeli może być uznany za wypadek przy pracy.

Pracodawca jest obowiązany prowadzić rejestr wypadków przy pracy. Koszty związane z ustalaniem okoliczności i przyczyn wypadków przy pracy ponosi pracodawca.
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