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Stowo wstepne

Przekazuje do rak Czytelnikéw opracowanie, ktére ma podwéjne przezna-
czenie. Mianowicie, z jednej strony niniejszy podrecznik stanowi syntetyczny
,rzut oka” na calo§é naszego obowigzujgcego prawa pracy, z drugiej zas — zostal
pomyslany jako Zrédto podstawowej wiedzy o prawie pracy dla studentéw kie-
runkéw nieprawniczych w ramach wykltadanych tam przedmiotéw zwigzanych
Z prawem pracy.

Zwiezle przedstawienie poszczegblnych zagadnien oraz konstrukcja spisu
tres$ci ma na celu utatwienie studentom wydziatéw administracji i wydziatéw
zarzgdzania zapoznania sie z okre§lonymi instytucjami prawa pracy w sposéb
systematyczny, jak i dowolnie wybrany, przy czym konstrukcja niniejszego
opracowania oraz dobér problematyki zostaly pomy§lane tak, aby stanowito
ono réwniez niezbedne kompendium wiedzy ze specyficznej gatezi prawa, jakg
jest prawo pracy dla kazdego czytelnika interesujacego sie¢ tg problematyka.

Podrecznik opracowany zostal przy wykorzystaniu znaczacych pozycji lite-
ratury prawniczej zajmujgcej sie szeroko rozumianym prawem pracy z uwzgled-
nieniem réwniez reprezentatywnego dla danej dziedziny dorobku orzeczniczego
Sadu Najwyzszego.



J. Unterschiitz, Prawo pracy. Zarys instytucji

Najwazniejsze skroty:

bhp — bezpieczenistwo i higiena pracy

k.c. — ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz. U. Nr 16, poz.
93 ze zm.)

k.k. — ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz. U. Nr 88, poz. 93 ze
zZm.)

Kk.p. — ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t. jedn. Dz. U. z 1998
r. Nr 21, poz. 94 ze zm.)

Kk.r.o. —ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekuficzy (Dz. U.
Nr 9, poz. 59).

Kk.p.c. —ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego
(Dz. U. Nr 43, poz. 296 ze zm.)

OSNAPiUS — Orzecznictwo Sgdu Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy
1 Ubezpieczet Spolecznych (do 1963 r.)

OSNCP - Orzecznictwo Sgdu Najwyzszego Izba Cywilna oraz Izba Admini-
stracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spolecznych (1963-1994)

OSNP - Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Pracy, Ubezpieczerr Spotecz-
nych i Spraw Publicznych (od 2003 r.)

PiP — Panstwo i Prawo

PIP - Panstwowa Inspekcja Pracy

PiZS — Praca i Zabezpieczenie Spoteczne
Prok. i Pr. — Prokuratura i Prawo

S.A. — Sad Apelacyjny

SN - Sad Najwyzszy

t. jedn. — tekst jednolity

w.r.s.z. — ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu spor6w zbiorowych
(Dz. U. Nr 55, poz. 236)

w.z.g. —ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunk6éw pracy z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kéw (Dz. U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844)
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u.z.z. — ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (t. jedn. Dz. U.

z 2001 r. Nr 79, poz. 854 ze zm.)

w.z.p.t. — Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-

sowych (Dz. U. z 2003 r. Nr 166, poz. 1608 ze zm.)

UE — Unia Europejska

Literatura powolywana w zapisie skrotowym:

W o=

L. Florek, T. Zielinski, Prawo pracy, Warszawa 2008.
7. Salwa, Podstawy prawa pracy, Warszawa 2001.

U. Jackowiak i in. Prawo pracy — U. Jackowiak, W. Uziak, A. Wypych-
Zywicka, Prawo pracy. Podrecznik dla studentéw prawa, Warszawa 2009.

U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem - U. Jackowiak, M. Piankow-
ski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks
pracy z komentarzem, Gdynia 2004.

Indywidualne a zbiorowe prawo pracy, B. Cudowski, L. Florek (red.),
P. Grzebyk, G. Gozdziewicz, K. Jagkowski, M. Latos-Mitkowska, A. Lesz-
czynska, A. Makaruk, E. Maniewska, T. Niedzinski, L. Pisarczyk, B. Rut-
kowska, W. Sanetra, 1. Sierocka, Indywidualne a zbiorowe prawo pracy,
Warszawa 2007.

Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, A. Kowalczyk, M. Natecz, G. Ortowski,
A. Pabisiak, A. Patulski, W. Patulski, A. M. Swigtkowski, K. Walczak (red.),

M. Wojewédka, J. Wratny, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa
2009.



ROZDZIAL 1

Pojecie i podstawowe zasady prawa pracy

§1. Pojecie, przedmiot i systematyka prawa pracy

W nauce prawa przyjeto, Zze pojawienie si¢ prawa pracy jako odrebnej galezi
prawa datowaé mozna dopiero na druga potowe XIX wieku. Nie oznacza to
jednak, Ze stosunki spoleczne zwigzane z najmem pracy nie stanowity przed-
miotu zainteresowania prawodawcéw w okresach poprzedzajacych. Relacje
miedzy pracownikiem a osobg wynajmujgca go do pracy regulowane byly juz
przez prawodawcéw w epoce starozytnej'. Jednakze dopiero w okresie rewolucji
przemystowej, kiedy to powstawaly liczne fabryki, ktére funkcjonowaé mogly
jedynie dzigki pracy najemnej, tworzone byly szczegélowe regulacje zwigzane
z umowami o prace i warunkami pracy. Wéwczas takze zaczely pojawiaé sig
instytucjonalne rozwigzania — gwarantujgce przestrzeganie praw pracownikéw.

Obecne prawo pracy stanowi odrebng gataZ prawa, obejmujgcg ogét norm
prawnych regulujacych stosunki pracy oraz stosunki spoleczne — prawnie zwig-
zane ze stosunkami pracy. Nalezy dodaé, iz nie wszystkie przejawy pracy ludz-
kiej stanowig przedmiot zainteresowania prawa pracy, lecz tylko praca wyko-
nywana zarobkowo, o charakterze dobrowolnym i podporzgdkowanym.

W nauce prawa pracy wyodrebnia sie:

— prawo stosunku pracy — okreg§lane tez niekiedy jako indywidualne prawo
pracy, obejmujace normy odnoszgce si¢ do relacji pomiedzy pracodawcag

a pracownikiem;

Pierwszym pomnikiem prawa, w ktérym mozemy odnalezé préby regulacji tego rodzaju sto-
sunkéw jest juz Kodeks Hammurabiego. W akcie tym 6wezesny prawodawca zawart kilka
norm, ktére mozna zaliczyé do szeroko rozumianego prawa o zatrudnieniu, przy czym pod-
kreglié nalezy, ze przez zatrudnienie pojmowano przede wszystkim wynajem ustug lub pracy
ujmowanych po prostu jako dziatalno§é fizyczna, czy intelektualna. Przepis okre§lajgcy wyso-
ko§¢ wynagrodzenia pracownika dniéwkowego umieszczony zostat w rozdziale LXXX: O cenach
za wynajem bydta, osla, kozta, wolu, robotnika dniéwkowego, rzemie§lnika, barki lub todzi
wiostowej. Takie umiejscowienie przepisu w Kodeksie §wiadczy o tym, Ze najem pracy trakto-
wany byl na réwni z najmem rzeczy, a praca traktowana byta jako towar. Prawnicza kon-
strukcja najmu pracy stosowana w starozytnym Rzymie odnosita sie do pracy. Swiadczona
miata by¢ osobiécie, pod nadzorem i wedtug wskazéwek pracodawcy za wynagrodzeniem, co
(pomimo znaczgcych réznic) nieco upodabnia jg do umowy o prace w aktualnym ksztalcie.
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— zbiorowe prawo pracy — regulujgce dzialalno§¢ organizacji pracodaw-
cow, zwigzkéw zawodowych i innych podmiotéw reprezentujacych interesy
pracownikéw (np. rad zaktadowych), zawieranie uktadéw zbiorowych pracy
1 prowadzenie spor6w zbiorowych;

— prawo sporow pracy —obejmujgce normy regulujgce rozstrzyganie indy-
widualnych sporéw powstalych na tle stosunku pracy;

— prawo administracji pracy — odnoszgce sie zwlaszcza do polityki za-
trudnienia i do nadzoru nad warunkami pracy (np. poprzez dziatalnoéé Pan-
stwowej Inspekcji Pracy)?.

§2. Funkcje prawa pracy

W pi$miennictwie dotyczgcym prawa pracy wyodrebnia sie dwie podstawowe
funkcje prawa pracy: funkcje ochronng i funkcje organizacyjna.

Istotg ochronnej funkcji prawa pracy jest okre§lenie minimalnych
uprawnien pracownikéw, zwlaszcza w zakresie realizacji prawa do wynagrodze-
nia, wypoczynku oraz bezpiecznych i higienicznych warunké6w pracy, a z drugiej
strony maksymalnych obowigzkéw, ktére pracodawca moze na pracownikéw
naktadaé. U Zrédla tej funkcji lezy potrzeba ochrony interesé6w pracownikéw
jako stabszej ekonomicznie strony stosunku pracy®. Jednym z wazniejszych
przejawéw ochronnej funkcji prawa pracy jest zasada uprzywilejowania pra-
cownika.

Celem organizacyjnej funkeji prawa pracy jest zapewnienie efektyw-
nego przebiegu procesu pracy?. Przepisy dotyczace uprawnien pracodawcy
w zakresie organizacji pracy, w tym tworzenia regulaminu pracy, stosowania
kar porzgdkowych wobec pracowniké6w naruszajgcych porzadek w zaktadzie
pracy, a takze zasada dobrowolno§ci w nawigzaniu stosunku pracy, ktéra umoz-
liwia pracodawcy dobér pracownikéw, ktérych kwalifikacje i cechy osobiste
zapewniajg optymalne wykonanie stawianych przed nimi zadan.

Niekiedy wyréznia sie takze ireniczng i wychowaweceza funkcje prawa
pracy®. Pierwsza z nich dotyczy zapobiegania powstawaniu konfliktéw w miejscu
pracy i okre§leniu sposobéw ich rozwigzywania, za$ druga odnosi sie do spo-
lecznego aspektu pracy i ksztattowania wlaéciwych wzorcéow postepowania.

2 L.Florek, T Zielinski, Prawo pracy, s. 5, U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 34.
3 U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 36.

4 7.Salwa, Podstawy, s. 25.

5 U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 37.
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§5. Podstawowe zasady prawa pracy

Kodeks pracy jako jedyny w polskim systemie prawa zawiera odrebny roz-
dziatl poéwiecony zasadom prawa. Nie oznacza to bynajmniej, iz Rozdziat II.
dziatu 1. k.p. zawiera wyczerpujacy katalog zasad prawa pracy. Swiadczy o tym
nawet sam tytul rozdziatu: ,Podstawowe zasady prawa pracy”. Samo pojecie
zasad rozumiane moze byé réznorako. O zasadzie méwimy w odniesieniu do
pewnej prawidtowoéci, ale takze do okreslonej normy, dyrektywy postepowania
1w tym ostatnim znaczeniu bedziemy postugiwaé si¢ pojeciem zasad prawa
pracy®.

Wyodrebnienie zasad prawa pracy ma istotne znaczenie ze wzgledu na to,
ze wskazujg one kierunki interpretacji przepiséw prawa pracy, poprzez zwro-
cenie uwagi na generalne zalozenia lezgce u podstaw tej galezi prawa.

1. Zasada wolnosci pracy

Katalog podstawowych zasad prawa pracy otwiera zasada wolnosci pracy.
Nalezy jg rozumie¢ jako dyrektywe, w mysl ktérej kazdy ma prawo do wyboru
pracy, ktérg wykonuje, jak réwniez pracodawcy i miejsca wykonywania pracy.
Jednoczeénie przepis ten wyznacza zakaz pracy przymusowe;j’.

Zasada wolno&ci pracy wyrazZona zostala takze w art. 65 Konstytucji, zgod-
nie z ktérym kazdemu zapewnia si¢ wolno§¢ wyboru i wykonywania zawodu
oraz wyboru miejsca pracy, zas§ obowigzek pracy moze by¢ natozony tylko przez
ustawe.

Zasada ta doznaje zatem pewnych ograniczen: wykonywanie niektérych
zawod6w (np. zawodu sedziego, lekarza, kierowcy) wigze sie z obowigzkiem
spelnienia okre§lonych w ustawie warunkéw, obejmujacych przede wszystkim
uzyskanie niezbednych kwalifikacji, a takze np. spelnienie wymogu niekaral-
nosci, badz nawet posiadania obywatelstwa polskiego. Sad moze orzec wobec
sprawcy przestepstwa §rodek karny, polegajgcy na zakazie wykonywania/zaj-
mowania okre§lonego stanowiska albo wykonywania okre§lonego zawodu (art.

Por. S. Wronkowska, Z. Ziembinski, Zarys teorii prawa, Poznan 2001, s. 187.

Zob. Art 4 ust 2 Europejskiej Konwencji o ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolno-
éci; art. 4 Konwencji nr 29 MOP dot. pracy przymusowej lub obowigzkowejz 1930 r., Dz. U.
z 1959 r. Nr 20, poz. 122. Jednakze obowigzek wykonywania nieodptatnej, kontrolowanej
pracy na cele spoteczne w wymiarze od 20 do 40 godzin w stosunku miesiecznym stanowi
jeden z elementéw kary ograniczenia wolno§ci (art. 341 35 §1 kk.). W stosunku do osoby
zatrudnionej sgd zamiast obowigzku §wiadczenia pracy moze orzec potrgcenie od 10-25%
miesiecznego wynagrodzenia na cel spoteczny. W czasie odbywania kary w tej formie skazany
moze rozwigzaé stosunek pracy tylko za zgoda sadu (art. 3582 k k.) Praca wykonywana przez
wiezniéw moze takze stanowié element ich resocjalizacji.
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41 k.k.). Prawo wykonywania zawodu moze by¢ takze wylaczone lub ograni-
czone na podstawie orzeczenia organu administracji, komisji dyscyplinarne;j,
jak réwniez w zwigzku z wydaniem przez lekarza orzeczenia o braku zdolno§ci
do wykonywania prac na danym stanowisku®.

2. Zasada swobody nawiazania stosunku pracy

Uzupekienie zasady wolnosci pracy stanowi okre§lona w art. 11 k.p. zasada
swobody nawigzania stosunku pracy, czyli dyrektywa, w mys$l ktérej nawigza-
nie stosunku pracy oraz ustalenie warunkéw pracy i ptacy wymaga zgodnego
oéwiadczenia woli pracodawcy i pracownika, bez wzgledu na podstawe prawng
tego stosunku. Przepisy dotyczace nawigzania stosunku pracy blizej okreslajg,
w jaki sposéb nastepuje ustalenie istotnych elementéw umowy o prace. Nie
mozna zapominaé, iz pracownik i pracodawca nawigzujgc umowe o prace zobo-
wigzujg sie do przestrzegania nie tylko warunkéw wprost w niej okreslonych,
lecz takze innych przepiséw prawa pracy”.

3. Zasada odplatnosci pracy

Jest to dyrektywa, w mys§l ktérej pracownik powinien otrzymaé za prace
wynagrodzenie godziwe, nie nizsze od minimalnego wynagrodzenia za prace.
Zasada ta wyrazona jest w art. 10 § 2 k.p., zgodnie z ktérym panstwo okre§la
wysoko$§¢ minimalnego wynagrodzenia za prace oraz w art. 13 k.p. ustanawia-
jacym prawo pracownika do godziwego wynagrodzenia za prace.

Postanowienia uméw o prace lub ustalenia partneréw spolecznych poczy-
nione podczas negocjacji nad ukladem zbiorowym pracy lub regulaminem
wynagradzania nie moga prowadzi¢ do okreslenia wynagrodzenia na poszcze-
gblnych stanowiskach pracy ponizej minimalnego wynagrodzenia. Ta zasada
zawarta jest takze w art. 65 ust 4 Konstytucji. Prawo pracownika do wy-
nagrodzenia za prace uznaé¢ mozna za jedno z najistotniejszych elementéw
stosunku pracy. Wynagrodzenie to stanowi bowiem niejednokrotnie jedyne
zrédto dochodéw pracownika i jego rodziny'®. O tym, jakq wage przywiazuje
ustawodawca do prawa do wynagrodzenia pracownika §wiadczyé moze cho-
ciazby tre§é przepisu art. 84 k.p., zawierajgcego norme zakazujgca pracowni-
kowi zrzeczenia sie wynagrodzenia. Pojecie godziwego wynagrodzenia wzoro-

U. Jackowiak i in., Prawo pracy, s. 44.

9 7. Salwa, Podstawy, s. 30.

10 Na funkcje alimentacyjng wynagrodzenia za prace zwraca uwage wielu autoréw. Por:
W. Jagkiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo pracy. Zarys wyktadu, Warszawa 1997,
s. 170, M. Sewerynski, Wynagrodzenie za prace. Pojecie, regulacja i ustalanie, Warszawa
1981, s. 64, M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawa 1963, s. 24.
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wane jest na art. 4 §1 Europejskiej Karty Spolecznej z 1961 r.'!, gdzie wyna-
grodzenie sprawiedliwe oznacza wynagrodzenie zapewniajgce pracownikom
iich rodzinom godziwy poziom zycia, czyli taki, ktéry pozwala na zaspokojenie
podstawowych potrzeb nie tylko o charakterze ekonomicznym, ale tez spo-
tecznym i kulturalnym'2. Postuluje sie, aby przez prawo do godziwego wyna-
grodzenia rozumieé¢ prawo do wynagrodzenia korzystajgcego z ochrony przed
potrgceniami innymi niz okre§lone w k.p. oraz dyrektywe nakazujgca wy-
placanie dodatkowego wynagrodzenia za prace powyzej ustalonych norm!?.
Zasade wyrazong w art. 13 k.p. w zakresie godziwego wymiaru wynagrodzenia
traktowaé jednak nalezy raczej jako postulat skierowany do pracodawcy niz
przepis mogacy stanowié¢ podstawe skonkretyzowanych roszczen pracownika.

4. Zasada uprzywilejowania pracownika i hierarchia zZrédet
prawa pracy

Normy w sposéb konkretny i indywidualny ksztattujace tre§é stosunku
pracy zawarte sg w umowie o prace pracownika lub innym akcie, na podsta-
wie ktérego nawiazuje sie stosunek pracy (np. akt mianowania, powolania).
Zasada uprzywilejowania pracownika to dyrektywa skierowana do podmiotu
zawierajgcego umowe o prace, aby postanowienia uméw o prace i innych aktéw
nie byly mniej korzystne od przepiséw prawa pracy. Przepisy prawa pracy to
w §wietle art. 9 k.p., nie tylko normy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i rozpo-
rzgdzen, ale takze np. postanowienia regulaminéw pracy i wynagradzania lub
uktadéw zbiorowych pracy. Oceny, czy postanowienia umowy sg dla pracownika
korzystniejsze dokonuje si¢ na podstawie kryteri6w obiektywnych (a zatem
takich, ktére mozna uzna¢ za miarodajne dla ogétu pracownikéw), za pomocg
ktérych mozna stwierdzié, iz w momencie zawarcia umowy, postanowienia te
stwarzaja dla pracownika gorszg sytuacje niz przepisy prawa pracy'4.

Zasada automatyzmu prawnego nakazuje, aby postanowienia mniej
korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy uznawaé za niewazne,
a w ich miejsce stosowaé odpowiednie przepisy prawa pracy. Nie oznacza to, iz
sama umowa lub inny akt, na podstawie ktérego powstal stosunek pracy jest
niewazny. Sankcja niewaznoéci obejmuje wylacznie mniej korzystne po-

I Dz U.z1999r., Nr 8, poz. 67.

Por. U. Jackowiak, [w:] U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 45, U. Jackowiakiin.,

Prawo pracy, s. 346.

A. M. Swiatkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2003, s. 49.

14 7ob. uchwata SN z dnia 9 listopada 1994 r., I PZP 46/94, OSNCP 1995, nr 7, poz. 87 oraz
T. Zielinski, G. Gozdziewicz [w:] R. Celeda, E. Chmielek-Lubinska, L. Florek, G. Gozdziewicz,
A. Hintz, A. Kijowski, L. Pisarczyk, J. Skoczynski, B. Wagner, T. Zielifiski, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2009, s. 116-117.
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stanowienie (np. ustalajace nizsze niz wynikajgce z uktadu zbiorowego wy-
nagrodzenie), w miejsce ktérego zastosowac nalezy juz od dnia zawarcia umowy
wladciwg norme prawa pracy (czyli np. wynagrodzenie odpowiadajgce stano-
wisku pracownika zgodnie z ukladem zbiorowym), nie za§ calg umowe.

W hierarchii Zrédel prawa pracy wyzej niz postanowienia uméw i innych
aktéw, na podstawie ktérych nawigzuje sie stosunek pracy, stojg postanowie-
nia regulaminéw i statutéw okres§lajacych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy, w szczegélnoéci regulaminéw wynagradzania i pracy. Nie mogg by¢ one
mniej korzystne dla pracownika niz postanowienia uktadéw zbiorowych pracy
i porozumieri zbiorowych'® (arg. a contrario z art. 9 §3 k.p.). Uktady i porozu-
mienia zbiorowe znajduja sie bowiem w hierarchii Zrédet prawa wyzej niz re-
gulaminy i statuty. Jest to takze wyrazem zasady uprzywilejowania pracow-
nika. Uktady i porozumienia nie moga by¢ z kolei dla pracownika mniej ko-
rzystne od przepiséw Kodeksu pracy, innych ustaw oraz aktéw wykonawczych.
Kodeks pracy nie okreéla wprost sankcji grozgcych w razie umieszczenia
w akcie hierarchicznie nizszym postanowien mniej korzystnych dla pracownika
niz przepisy prawa pracy. Zakazy wprowadzania postanowien mniej korzyst-
nych dla pracownikéw od przepisé6w powszechnego prawa pracy nalezy jednak
rozumieé w ten sposéb, ze postanowienia te, jako sprzeczne z ustawg, nie majg
mocy wigzgcej. Zamiast nich nalezy wiec stosowac¢ odpowiednie przepisy Ko-
deksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych 6.

5. Zasada poszanowania godnosci i innych débr osobistych
pracownika

W myél dyrektywy ustanowionej w art. 11! k.p. pracownik ma prawo do
poszanowania jego godnosci i innych débr osobistych. Pojecie débr osobistych
wywodzi sie z prawa cywilnego. W artykule 23 k.c. podany zostal przykltadowy
katalog débr osobistych czlowieka, do ktérych naleza: zdrowie, wolnosé, czesc,
swoboda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespon-
dencji, nietykalnoéé mieszkania, twérczo§¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza
iracjonalizatorska. Prawo do ochrony czci i dobrego imienia wymienione zostato
takze w art. 47 Konstytucji RP.

W nauce prawa cywilnego godno§é traktowana jest jako jeden z elementéw
czci czlowieka, ktéra przejawiaé¢ sie ma w dwéch aspektach: zewnetrznym,
rozumianym jako dobre imie¢ czltowieka, wigzgcym sie z opinia, jaka o jego
warto$ci majg inni ludzie oraz godnosci wtagnie, rozumianej jako wyobrazenie

15 (arg. a contrario z art. 9 §3 k.p.)
16 T Zielinski, G. Gozdziewicz, op. cit., s. 70-71.
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cztowieka o wlasnej osobie (cze§é wewnetrzna)!”?. Jednym z jaskrawszych przy-

ktad6éw naruszenia débr osobistych pracownika jest stosowanie wobec pracow-
nika mobbingu lub dopuszczenie sie aktu molestowania seksualnego w pracy,
ktoére to jednoczeénie stanowi¢ bedzie naruszenie zakazu dyskryminacji pra-
cownika ze wzgledu na ptec.

Naruszenie godnoéci pracownika moze takze przejawiaé sie w ukaraniu pra-
cownika karg porzadkowsa inng niz przewidziana w Kodeksie pracy, zasto-
sowaniu kary porzadkowej bez uzasadnienia, przeniesieniu pracownika do
innej pracy w trybie art. 42 § 4 k.p., kiedy powierzone zadanie wymagaé
bedzie znacznie nizszych kwalifikacji i umiejetnoéci niz te, ktére posiada
pracownik, a dodatkowo usytuowane jest znacznie nizej w hierarchii stano-
wisk w firmie. Naruszenie débr osobistych moze nastgpié¢ takze poprzez
podanie naruszajgcej cze§é pracownika przyczyny wypowiedzenia umowy
o prace lub rozwigzania umowy bez zachowania okresu wypowiedzenia. Do
débr osobistych pracownika zaliczyé nalezy takze dane osobowe. Naruszenie
débr pracownika polegaé moze takze na zgdaniu ujawnienia lub ujawnianiu
innych danych osobowych niz wymienione w art. 221 k.p. oraz umieszczanie
w §wiadectwie pracy innych informacji niz przewidziane przepisami prawa.

6. Zasada ro6wnego traktowania pracownikéw.
Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu

Zasada ta sformutowana zostala ogélnie w art. 112 k.p., a nastepnie rozwi-
nieta w Rozdziale Ila k.p. Zasada réwnego traktowania pracownikéw to dy-
rektywa, w mysl ktérej pracodawca zobowigzany jest do réwnego (co nie za-
wsze oznacza ,jednakowego”) traktowania pracownikéw z tytulu wypelniania
takich samych obowigzkéw. Réwne traktowanie oznacza przede wszystkim
wymég niedyskryminowania bezposredniego ani posredniego podczas nawig-
zania, trwania i rozwigzania stosunku pracy'8.

17 1. Boruta, Godnosé czlowieka — kategoria prawa pracy, PIZS z 2001 r., Nr 8, s. 2. Por takze
A. Szpunar Ochrona débr osobistych, Warszawa 1969, s. 106; SN w wyroku u z 16 stycznia
1976 r. (IT CR 692/75, OSNC z 1976 r. Nr 11, poz. 251) zwrécit uwage na to, zZe przy ocenie
naruszenia czci nalezy mieé¢ na uwadze nie tylko subiektywne odczucie osoby zgdajgcej ochrony
prawnej, ale takze obiektywng reakcje w opinii spoteczenstwa. Nie mozna tez przy tej ocenie
ogranicza¢ sie do analizy pewnego zwrotu w abstrakcji, ale nalezy zwrot ten wyktadaé na tle
catej wypowiedzi osoby, ktérej zarzuca sie naruszenia czci. Stanowisko to spotyka sie z pow-
szechng aprobatg.

18 U, Jackowiak i in., Prawo pracy, s. 53.

23



J. Unterschiitz, Prawo pracy... - rozdziat I: Pojecie i podstawowe zasady prawa pracy

7. Prawo do wypoczynku

Na podstawie art. 14 k.p. oraz art. 66 ust. 1 Konstytucji mozna sformutowaé
zasade przyznajagca pracownikowi prawo do wypoczynku. Realizacji tego prawa
majag shuzyé przepisy o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz o urlopach
wypoczynkowych. Przepisy te spetniajg dwojakg funkcje. Zapewniajg pracow-
nikowi ochrone zdrowia, umozliwiajac regeneracje sit fizycznych i psychicz-
nych, z drugiej strony, zwigkszenie zasobéw czasu wolnego pracownika sprzy-
ja godzeniu zycia rodzinnego i zawodowego, pozwala mu na realizacje potrzeb
natury spolecznej, czy kulturalnej. Pracownikowi przystuguje zatem prawo do
codziennego, tygodniowego i corocznego wypoczynku'!®. Zasada zapewnienia
pracownikowi czasu wolnego od pracy stanowi jeden z podstawowych aspek-
téw ochronnej funkcji prawa pracy.

8. Zasada zapewnienia osobom wykonujacym prace bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy

Dyrektywa, w my§l ktérej pracodawca zobowigzany jest do zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy odnosi si¢ nie tylko do pracow-
nikéw, ale tez do os6b §wiadczacych prace na innej podstawie lub przebywaja-
cych w zakladzie pracy. Zasada ta ustanowiona zostata w art. 15 k.p. oraz w 66
ust. 1 Konstytucji. Realizacji tej zasady stuzg przepisy k.p. odnoszace si¢ do
bezpieczefstwa i higieny pracy oraz inne bardziej szczegélowe regulacje wy-
dawane z my§lg o poszczegélnych grupach pracownikéw, zaréwno kobietach
1 pracownikach mlodocianych, jak i poszczegélnych grupach zawodowych.

9. Zasada zaspokajania potrzeb socjalno-bytowych pracownikéow

Dyrektywa nakazujgca pracodawcy stosownie do jego mozliwosci i warunkéw
zaspokajaé socjalne i bytowe potrzeby pracownikéw ma w znacznej mierze
charakter postulatywny. Oznacza to, ze pracownik nie moze domagaé sie na
podstawie przepisu art. 16 k.p. ustanawiajgcego te zasade konkretnych §wiad-
czen ze strony pracodawcy. Urzeczywistnieniu tej zasady shuzg przepisy ustawy
o zakladowym funduszu §wiadczen socjalnych?’, okreélajgce zasady tworze-
nia, wysoko&¢ odpisu i sposéb podziatu §rodkéw z tego funduszu. Nalezy pod-
kreélié, iz wypeklienie tego obowigzku i stopien zaspokajania potrzeb pracow-

19 Por. W. Jagkiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo pracy..., s. 363; Z. Salwa Podstawy,
s. 46.

20 Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu §wiadczen socjalnych (t. jedn. Dz. U.
z 1996 r. Nr 70, poz. 335).
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nikéw uzalezniony jest od mozliwoéci i warunkéw pracodawcy, a zatem od jego
(zmiennej) kondycji gospodarczej?!.

10. Zasada ulatwiania podnoszenia kwalifikacji przez pracownikow

Art. 17 k.p. ustanawia postulat utatwiania pracownikom podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych. Obowigzki pracodawcy w tym zakresie okre§la Kodeks
pracy w art. 102-103%. Prawa i obowigzki pracodawcy i pracownika podnosza-
cego kwalifikacje zawodowe, czyli zdobywajgcego lub uzupelniajacego wiedze
1 umiejetnosci z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgoda, okres§la umowa za-
warta na pi§émie. Umowa ta moze, obok udzielenia urlopu szkoleniowego oraz
zwolnienia z pracy na czas zaje¢ obejmowac takze inne §wiadczenia, takie jak
pokrycie optat za ksztalcenia, kosztéw przejazdu, zakwaterowania i podrecz-
nikéw. W zamian pracownik zobowigzuje sie nie przerywa¢ bez uzasadnio-
nych przyczyn podnoszenia kwalifikacji oraz pozostawaé¢ w zatrudnieniu, poza
przypadkami okre§lonymi w art. 103°k.p. lub dokonaé zwrotu kosztéw ponie-
sionych przez pracodawce w catoéci lub w czeéci.

11. Zasada wolnosci zrzeszania sie. Zasada uczestnictwa
pracownikéow w zarzadzaniu zakladem pracy

Dwie ostatnie zasady odnoszg sie do sfery zbiorowego prawa pracy. Zasada
wolno$ci zrzeszania sie, okre§lona w art. 18! k.p. oraz 59 ust. 1 Konstytu-
cji, to dyrektywa przyznajaca uprawnienie pracownikom i pracodawcom do
zrzeszania si¢ odpowiednio w zwigzkach zawodowych i organizacjach praco-
dawcéw w celu obrony swych praw.

Natomiast zasada okre§lona w art. 182 k.p. odnoszaca sie do udzialu pra-
cownikéw w zarzadzaniu zakladem pracy, realizowana jest m.in. poprzez
przepisy regulujace prawo pracownikéw do informacji i konsultacji, upraw-
nienia zwigzk6éw zawodowych na poziomie zaktadu pracy, czy funkcjonowanie
samorzadu zatogi przedsiebiorstwa panstwowego.

12. Zasada prowadzenia polityki zmierzajacej do pelnego i produk-
tywnego zatrudnienia oraz pomocy panstwa w tym zakresie

Zasada ta wyrazona zostata w art. 10 §3 k.p. oraz art. 65 ust 5 Konstytucji.
Jej realizacje zapewniajg przede wszystkim przepisy ustawy o zatrudnieniu
iinstytucjach rynku pracy??, okreslajace rodzaj i zasady przyznawania osobom

2l U. Jackowiak, [w:] U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 48.

2 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(t. jedn., Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415).
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bezrobotnym pomocy majgcej na celu utatwienie im powrotu na rynek pracy.
Zasada ta nie stanowi jednak podstawy do roszczenia o nawigzanie umowy
o prace z konkretnym pracodawca.
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ROZDZIAL 1T

/Zrodta prawa pracy

§1. Rodzaje zrédet prawa pracy

W prawie pracy, obok zrédel prawa?® wspélnych dla calego systemu praw-

nego, spotykamy réwniez specyficzne zrodla prawa (zwane takze swoistymi,
autonomicznymi lub pozaustawowymi). Artykut 9 k.p. zawiera definicje prawa
pracy w ujeciu przedmiotowym. Zgodnie z tym przepisem, przez prawo pracy
nalezy rozumie¢ ,przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw
wykonawczych, okre§lajgce prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcéw,
a takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutéw okreslajacych prawa i obo-
wigzki stron stosunku pracy”®*. Pamietajac o roli prawa wspélnotowego i mie-
dzynarodowego system Zrédel prawa pracy mozemy przedstawié nastepujgco:

Tabela 1.
Zrédta prawa pracy

Zrédta powszechne Konstytucja RP

Akty prawa wspdlnotowego (pierwotnego i wtérnego)
oraz umowy miedzynarodowe ratyfikowane za zgoda wyrazong
w ustawie (m.in. Konwencje MOP)

Ustawy (w tym Kodeks Pracy)

Rozporzadzenia wykonawcze

Zrédta specyficzne Uktady zbiorowe pracy

Porozumienia zbiorowe

Regulaminy (zwtaszcza regulamin pracy i regulamin wynagradzania)
i statuty

2 Teoria prawa rozréznia zrédta prawa (fontes furis oriundi), zrédta poznania prawa (fontes
iuris cognoscendi). Pierwsze z nich to fakty tworzgce prawo np. ustanowienie ustawy. Ich
wytworem sg natomiast poszczegélne abstrakeyjne i generalne normy prawne ujete, np.
w ustawach. Drugie pojecie odnosi sie do wszelkiego rodzaju dokumentéw lub innych form
przekazu, z ktérych poznaje si¢ tre§é norm (np. tekst dziennika ustaw).

Warto zauwazyé, iz katalog zZrédet prawa pracy okre§lony w art. 9 k.p. nie pokrywa sie
z katalogiem Zrédet prawa okre§lonym w art. 87 Konstytucji RP, ktéry wymienia Konstytucja,
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§2. Powszechne zrédia prawa pracy

1. Konstytucja

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej?® reguluje niektére zagadnienia w za-
kresie zbiorowego i indywidualnego prawa pracy, takie jak: zasada dialogu
1 wspdlpracy partner6w spolecznych — art. 20; zasada réwnosci wobec prawa —
art. 32; w szczegélnosci réwnosci kobiet i mezczyzn — art. 33; zasade swobod-
nego wyboru pracy; zakaz pracy przymusowej oraz pracy dzieci ponizej 16 roku
zycia, zasade ustalania przez panstwo minimalnego wynagrodzenia za prace
— art. 65; prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz prawo
do wypoczynku — art. 66.

2. Prawo Wspoélnot Europejskich

W Polsce, podobnie jak w innych krajach cztonkowskich UE, Prawo Unijne
ma pierwszenstwo przed prawem krajowym (zasada prymatu prawa wspél-
notowego)?. Co wiecej, prawo krajowe powinno byé interpretowane zgodnie
z prawem wspélnotowym?’. Takze sedziowie sg zobowigzani do stosowania
prawa UE, a w razie stwierdzenia niezgodnoéci prawa krajowego z prawem
wspélnotowym, do uchylenia tego pierwszego®®. Dotyczy to zaréwno Trakta-
t6w?? jak i tzw. prawa wtérnego, tj. przede wszystkim dyrektyw i rozporza-
dzen. Postanowienia Traktatéw i rozporzadzei®® moga byé stosowane bezpo-

ustawy, ratyfikowane umowy miedzynarodowe oraz rozporzgdzenia oraz akty prawa miejsco-
wego. Natomiast art. 59 ust 2 Konstytucji przyznaje zwigzkom zawodowym oraz pracodaw-
com i ich organizacjom prawo do zawierania uktadéw zbiorowych oraz innych porozumien.
(Por. U. Jackowiak, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, Prawo pracy, s. 67).

25 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483).

26 W wyroku z 11 maja 2005 r., w sprawie K 18/04 (Dz. U. z 2005 r., Nt 86, poz. 744, s. 5757)
Trybunat Konstytucyjny jednoznacznie stwierdza, ze Konstytucja ma pierwszenstwo przed
wszystkimi innymi aktami normatywnymi, co jednak nie oznacza mozliwoéci badania kon-

stytucyjnosci poszczegdlnych aktéw prawa wspélnotowego.

21 QOrzeczenie ETS w sprawie Sabine von Colson and Elisabeth Kamann v Land Nordrhein-

Westfalen, 10.04.1984, C- 14/83.

28 1, Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2007, s. 33.

29 Jest to obecne Traktat z Lizbony zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawia-

Jjacy Wspdlnote Europejska, sporzadzony w Lizbonie dnia 13 grudnia 2007 r. opublikowano w Dzien-
niku Ustaw Rzeczypospolitej Polskiej Nr 203 poz. 1569, Warszawa, dnia 2 grudnia 2009 r.
30 Rozporzadzenie Rady (EWG) NR 1612/68 z dnia 15 pazdziernika 1968 r. w sprawie swobodnego
przeplywu pracownikéw wewngtrz Wspélnoty (Dz. U. L 257 2 19.10.1968, s. 2); Rozporzadzenie
Rady (EWG) NR 1408/71 z dnia 14 czerweca 1971 r. w sprawie stosowania systeméw zabezpiecze-
nia spotecznego do pracownikéw najemnych iich rodzin przemieszczajgcych sie we Wspélnocie
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§rednio, o ile sg dostatecznie jasne, bezwarunkowe, a ich wykonanie nie jest
uzaleznione od dalszych dziatan Wspélnoty lub organéw krajowych. Dyrektywy
natomiast nakladajg obowigzki na panstwa cztonkowskie, ktére zobowigzane
sg do ich wdrozenia do krajowego porzadku prawnego.

W odniesieniu do europejskiego prawa pracy oznacza to w praktyce, iz dy-
rektywa nie moze nakladaé obowigzkéw na pracodawcéw prywatnych. W przy-
padku pracodawcy publicznego (np. organy administracji rzadowej), jesli pan-
stwo nie wprowadzito postanowien dyrektywy lub uczynito to w sposéb nie-
prawidlowy, pracownik moze powolywac sie przed sagdami krajowymi bezpo-
érednio na postanowienia dyrektywy®!.

Najwazniejsze dyrektywy reguluja nastepujgce zagadnienia:

— réwne traktowanie mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia,
ksztatcenia zawodowego i awansu zawodowego oraz w zakresie warunkéw
pracy (Dyrektywy 76/207/EWG oraz 2002/ 73/WE),

— réwne wynagrodzenie mezczyzn 1 kobiet (Dyrektywa 75/117/EWG),

— cigzar dowodu w sprawach dotyczacych dyskryminacji opartej na pici (Dy-
rektywa 97/80/EWG),

— réwne traktowanie pracownik6w bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne (Dyrektywa 2002/43/WE),

— réwne traktowanie pracownikéw bez wzgledu na religie¢, wyznanie, niepet-
nosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualng (Dyrektywa 2000/78/WE),

— obowiagzek pracodawcy informowania pracownikéw o warunkach umowy
lub stosunku pracy (Dyrektywa 91/533/EWG),

— przejecie przedsigbiorstwa, zakladu pracy lub jego czeéci (Dyrektywa 2001/
23/WE),

— niewyptacalnoéé pracodawcy (Dyrektywy 80987/EWG i 2002/74/WE),

— zwolnienia grupowe (Dyrektywa 98/59/WE),

— niektére aspekty organizacji czasu pracy (Dyrektywa 2003/88/WE),

— prace w niepelnym wymiarze (Dyrektywa 97/81/WE),

— prace na czas okreslony (Dyrektywa 99/70/WE),

— prace tymczasowg (Dyrektywa 2008/104/WE),

— bezpieczehstwo i ochrone zdrowia pracownic w cigZy, pracownic po poro-
dzie i pracownic karmigcych (Dyrektywa 92/85/EWG),

— urlop rodzicielski (Dyrektywa 2010/18/UE),

— ochrone mlodych pracownikéw (Dyrektywa 94/33/WE),

— bezpieczefistwo i ochrong zdrowia pracownikéw (Dyrektywa 89/391/EWG),

(Tekst skonsolidowany — Dz. U. L 28, 30. 1. 1997, s. 1 (*)) (Dz. U. L 149 z 5.7.1971, s. 2);
Rozporzgdzenie Rady (EWG) NR 3820/85 z dnia 20 grudnia 1985 r. w sprawie harmonizacji
niektérych przepiséw socjalnych odnoszgcych sie do transportu drogowego.

3l L. Florek, Europejskie prawo pracy..., s. 36-37 oraz cytowane tam orzecznictwo ETS.
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— bezpieczenstwo i ochrone zdrowia pracownikéw zatrudnionych na podstawie
stosunku pracy o okre§lonym czasie trwania lub stosunku pracy czasowe;j
(Dyrektywa 91/383/EWG),

— delegowanie pracownikéw w ramach §wiadczenia ustug (Dyrektywa 96/71/WE),

— informacje i konsultacje pracownikéw (Dyrektywa 2002/14/WE),

— funkcjonowanie europejskich rad zaktadowych (Dyrektywa 2009/38/WE).

3. Umowy miedzynarodowe

Umowy miedzynarodowe stanowig czeé¢ krajowego porzadku prawnego po
ratyfikowaniu i ogtoszeniu w Dzienniku Ustaw. Umowy ratyfikowane na podsta-
wie zgody wyrazonej w ustawie lub referendum nie tylko mogg byé bezposrednio
stosowane, ale i majg pierwszenstwo wobec ustaw. Przede wszystkim nalezy
zwrécié uwage na konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy®?, Europejska
Karte Spoteczng z 1961 roku oraz umowy dwustronne, dotyczace zatrudnienia
pracownikéw polskich za granicg i pracy cudzoziemcéw w Polsce.

4. Kodeks pracy i inne ustawy

Podstawowym i najwazniejszym Zrédlem prawa pracy jest Kodeks pracy

z 26.06.1974 roku®?. Akt ten nie ma charakteru nadrzednego w stosunku do

innych ustaw regulujgcych stosunki pracy, z zatozenia mial jednak w sposéb

calo$ciowy regulowaé prawa i obowigzki stron stosunkéw pracy. W praktyce
wiele kwestii, zwlaszcza w dziedzinie zbiorowego prawa pracy, regulowanych
jest przez ustawy odrebne. Oto najwazniejsze z nich:

1) Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. 0 zatrudnianiu pracownikéw tymeczaso-
wych (Dz. U. z 2003 r. Nr 166, poz. 1608 ze zm.);

2) Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szezegdlnych zasadach rozwiazywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw (Dz. U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844 ze zm.) — tzw. ,ustawa
o zwolnieniach grupowych”;

3) Ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i prze-
prowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U. z 2006 r. Nr 79, poz. 550 ze zm.);

4) Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych
(Dz. U.z 1991 r. Nr 55, poz. 236 ze zm.);

5) Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tekst jedn.
Dz. U.z 2001 r. Nr 79, poz. 854 ze zm.);

32 Informacje nt. obowigzujacych i ratyfikowanych przez Polske konwencji MOP mozna znalezé
na stronach www.mop.pl i www.ilo.org.

33 Dz.U.z1974r. Nr 24, poz. 141, t. jedn. Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.
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6) Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 organizacjach pracodaweéw (Dz. U.
z 1991 r. Nr 55, poz. 235 ze zm.);

7) Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy (t. jedn. Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415 ze zm.);

8) Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepelnosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997 r. (tekst jedn. Dz. U.
z 2008 r. Nr 14, poz. 92 ze zm.),

9) Ustawa z dnia 13 lipca 2006 r. 0 ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyplacalnosei pracodawey (Dz. U. Nr 158, poz. 1121 ze zm.),

10) Ustawa z dnia 4 marca 1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczenn
socjalnych (Dz. U. z 1996 r. Nr 70, poz. 335 ze zm.);

11) Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu
za prace (Dz. U. z 2002 r. Nr 200, poz. 1679 ze zm.),

12) Ustawa z dnia 16 grudnia 1994 r. 0 negocjacyjnym systemie ksztalto-
wania przyrostu przecietnych wynagrodzen u przedsiebiorcow
oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz. U. 1995 Nr 1, poz. 2 ze zm.);

13) Ustawa z dnia 5 kwietnia 2002 r. o0 europejskich radach zakladowych
(Dz. U. Nr 62, poz. 556 ze zm.);

14) Ustawa z dnia 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu interesé6w
gospodarezych i spélce europejskiej (Dz. U. z 2005 r. Nr 62, poz. 551
ze zm.);

15) Ustawa z dnia 22 lipca 2006 r. o spéldzielni europejskiej (Dz. U.
z 2006 r. Nr 149, poz. 1077 ze zm.).

Szczegblne miejsce zajmujg w systemie prawa pracy akty okreslane jako
pragmatyki sluzbowe. Sg to ustawy, ktére w sposéb szczegélny regulujg
stosunek pracy okreslonej grupy pracownikéw. Najczedciej dotyczy to sfery
publicznej (administracja panstwowa i samorzgdowa, sady i prokuratura,
oéwiata i szkolnictwo wyzsze). Do tej grupy pracownikéw stosuje si¢ przepisy
pragmatyk, za§ do Kodeksu pracy nalezy siegaé tylko w kwestiach nieuregu-
lowanych w pragmatykach.

Do pragmatyk stuzbowych nalezg:

1. Ustawa z dnia 16 wrzeénia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwo-
wych (t. jedn. Dz. U. z 2001 r. Nr 86, poz. 953 ze zm.),

2. Ustawa z dnia 24 sierpnia 2006 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 2006 r.
Nr 170, p6z. 1218 ze zm.);

3. Ustawa z dnia 24 sierpnia 2006 r. o panstwowym zasobie kadrowym
i wysokich stanowiskach panstwowych (Dz. U. z 2006 r. Nr 170, poz.
1217 ze zm.);

4. Ustawa z dnia 27 lipca 2001 r. o stuzbie zagranicznej (Dz. U. z 2001 r.
Nr 128, poz. 1403 ze zm.).

5. Ustawa z 22.3.1990 r. o pracownikach samorzadowych (tekst jedn. Dz.
U.z 2001 r. Nr 142, p6z. 1593 ze zm.);
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6. Ustawa z dnia 23 grudnia 1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli (tekst
jedn. Dz. U. z 2007 r. 7231, péz. 1701);

7. Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekeji Pracy (Dz. U.
Nr 89, poz. 589);

8. Ustawaz dnia 27 lipca 2001 r. Prawo o ustroju sadéw powszechnych
(Dz. U. Nr 98, p6z. 1070 ze zm.) dotyczy sedziéw, asesor6w i aplikantéw
sgdowych;

9. Ustawa z dnia 20 czerwca 1985 r. o prokuraturze (tekst jedn. Dz. U.
z 2008 r. Nr 27, p6z. 39 ze zm.); dotyczy prokuratoréw, asesoréw i aplikan-
téw prokuratorskich;

10. Ustawa z dnia 27 lipca 2001 r. o kuratorach sadowych (Dz. U. z 2001 r.
Nr 98, péz. 1071 ze zm.),

11. Ustawa z dnia 18 grudnia 1998 r. o pracownikach sad6éw i prokuratury
(Dz. U. Nr 162, p6z. 1125 ze zm.);

12. Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (tekst jedn. Dz. U.
z 2006 r. Nr 97, p6z. 674 ze zm.); dotyczy nauczycieli i innych pracownikéw
pedagogicznych;

13. Ustawa z dnia 27 lipca .2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz. U.
z 2005 r. Nr 164, péz. 1365 ze zm.); dotyczy nauczycieli akademickich
1inni pracownicy szkét wyzszych;

14. Ustawa z dnia 25 kwietnia 1997 r. o Polskiej Akademii Nauk (Dz. U.
z 1997 r. Nr 75, p6z. 469 ze zm.);

15. Ustawaz dnia 25 lipca 1985 r. 0 jednostkach badawczo rozwojowych
(tekst jedn. Dz. U. z 2008 r. Nr 159, poz. 993 ze zm.);

16. Ustawa z dnia 30 sierpnia 1991 r. o zakladach opieki zdrowotnej (t;.
z 2007 r. Dz. U. Nr 14, poz. 89) obejmuje lekarzy i pielegniarki, pracowni-
kéw stuzby zdrowia;

17. Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o pracy na morskich statkach handlo-
wych (Dz. U. z 1991 r. Nr 61, poz. 258) dotyczy marynarzy.

§3. Specyficzne zrdédta prawa pracy

Uktady zbiorowe pracy wraz z opartymi na ustawie porozumieniami zbio-
rowymi, statutami i regulaminami (w szczegélnoéci regulaminem pracy i wy-
nagradzania) stanowig tak zwane swoiste (autonomiczne) zrédta prawa pra-
cy. Ich szczegblny charakter polega przede wszystkim na tym, ze tworzone sg
przy aktywnym udziale pracownikéw, co pozwala na uruchomienie proces6w
demokratyzacji w ksztaltowaniu wzajemnych praw i obowigzkéw obu partneréw
stosunku pracy®.

34 U. Jackowiak, [w:] U. Jackowiak (red.), M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-
Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks pracy z komentarzem, Gdynia 2004, s. 33.
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1. Uklady zbiorowe pracy

Zawarcie uktadu zbiorowego pracy lub innego porozumienia zbiorowego
stanowi przyklad wspétstanowienia prawa, sytuacji, w ktérej organ panstwa
przekazuje organizacjom niepanstwowym kwestie do uregulowania i godzi sie
na tre§é rozstrzygniecia®.

Zakres przedmiotowy uktadu zbiorowego pracy okres§lony zostat w art. 240
k.p. Przyjmuje sie, ze uktad zbiorowy pracy sktada sie obowigzkowo z cze$ci
normatywnej — okreslajgcej warunki, jakim powinna odpowiadaé tre§é sto-
sunku pracy, czesci obligacyjnej, odnoszacej sie do praw i obowigzkéw stron
ukladu oraz tak zwanej czesci trzeciej, zawierajacej ,inne sprawy (...), nieure-
gulowane w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie obowigzujacy”°.
Zakres przedmiotowy ukladu zostal zatem wyznaczony przez ustawodawce
bardzo szeroko: jedyne ograniczenie stanowi okre§lony w §3 zakaz narusza-
nia praw oséb trzecich przez postanowienia ukladu oraz okreslony
w §2 in fine zakaz regulowania tych spraw, ktére zostaly okreslone
w przepisach prawa pracy w sposéb bezwzglednie obowiazujacy®’.

W szczegblnodci warto zwrécié uwage na fakt, iz pod pojeciem warunkéw,
jakim powinna odpowiadaé tre§é stosunk6w pracy, nalezy rozumieé wszyst-
kie te elementy, ktére mogg mie¢ wpltyw na prawa i obowigzki pracodawcy
i pracownika®® — takze te, ktére w ogéle nie zostaly w Kodeksie pracy oraz
innych ustawach i rozporzadzeniach uregulowane.

Zgodnie z Kodeksem pracy dopuszczalne jest tworzenie uktadéw zaklado-
wych (obejmujacych tylko jeden zaktad pracy — pracodawce lub wigcej niz
jednego pracodawce, jezeli pracodawcy ci wchodza w sktad tej samej osoby
prawnej, np. koncern) lub ponadzakladowych (obejmujgcych kilku praco-
dawcéw, pracownik6w okreslonej branzy lub pewien region, a nawet caty kraj).
Stronami ukladu sg pracodawca (lub pracodawcy) oraz reprezentatywna
organizacja zwiazkowa (lub wspélna reprezentacja kilku organizacji zwigz-
kowych). Inaczej jednak niz np. w Szwecji — uklad zawiera si¢ dla wszyst-
kich pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce (lub pracodawcéw)

T. Chauvin, Umowy prawotwdrcze jako umowy prawa publicznego, Kwartalnik Prawa Pu-
blicznego z 2003 r., Nr 2, s. 11.

Przy czym domniemywa sie, Ze postanowienia tej czeéci takze majg charakter normatywny,
stanowigc Zrédto prawa dla swoich adresatéw, J. Stelina, [w:] U. Jackowiak, Kodeks pracy

z komentarzem, s. 801.

37 Zalicza sie tu np. przepisy o wykroczeniach zawarte w Dziale XIIL k.p., przepisy o przedaw-

nieniu roszczen.

38 J. Stelina, [w:] U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 797.
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objetego jego postanowieniami, nie tylko zrzeszonych w zwigzku zawodowym,
chyba ze strony w ukladzie postanowig inaczej. Uktadem moga by¢ objete réw-
niez osoby §éwiadczace prace na innej podstawie niz stosunek pracy (np. na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej) oraz emeryci i rencisci.

Zgodnie z art. Art. 24117 i 241252 k p. reprezentatywng zaktadowg organi-
zacja zwigzkowa jest organizacja zwigzkowa bedaca jednostkg organiza-
cyjna albo organizacjg czlonkowska ponadzaktadowej organizacji zwigzko-
wej uznanej za reprezentatywng w rozumieniu ustawy o Tréjstronnej Ko-
misji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojew6dzkich komisjach dialo-
gu spotecznego (FZZ, NSZZ Solidarnoéé i OPZZ) pod warunkiem, ze zrzesza
ona co najmniej 7% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy, lub zrzesza-
jaca co najmniej 10% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy lub praco-
dawcéw, dla ktérych ma byé zawarty uklad. Jezeli zadna z zakladowych
organizacji zwigzkowych nie spelnia tych wymogéw, reprezentatywng
zakladowg organizacjg zwigzkowaq jest organizacja zrzeszajaca najwieksza
liczbe pracownikoéw.

Zawarcie uktadu nastepuje w drodze rokowan, a przystapienie do nego-
cjacji jest obowigzkowe. Kazda ze stron jest obowigzana prowadzié¢ rokowania
w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw drugiej strony. Praco-
dawca ma obowiazek przedstawi¢ informacje o swej sytuacji ekonomicznej (art.
241%), a kazda ze stron zobowigzana jest do zachowania w tajemnicy informa-
cji poufnych. Strony mogg takze korzystaé z pomocy ekspertéw.

Uktad zawiera sie w formie pisemnej na czas okreslony lub nieokre-
$lony. Strony moga okresli¢ date wejscia w zycie uktadu, nie wczesniejsza niz
data rejestracji. Uklad podlega rejestracji w inspekcji pracy, jesli jest to uktad
zakladowy lub w ministerstwie pracy i spraw socjalnych, w przypadku uktadu
ponadzaktadowego. Rejestracja shuzy jawnosci uktadéw zbiorowych oraz we-
ryfikacji ich zgodno$ci z prawem przez podmiot dokonujgcy rejestracji. Jezeli
postanowienia ukladu sg niezgodne z prawem, organ uprawniony do jego reje-
stracji moze za zgodg stron uktadu wpisa¢ uktad do rejestru bez tych postano-
wien lub wezwaé strony uktadu do dokonania w uktadzie odpowiednich zmian
w terminie 14 dni. Rejestracji podlegajg takze protokoly dodatkowe do uktadu,
sporzgdzane przez strony w celu zmiany lub uzupelnienia tresci uktadu. Rozwig-
zanie uktadu moze nastapi¢ z uplywem okresu, na ktéry zostal zawarty, po-
przez zgodne o§wiadczenie woli stron lub za wypowiedzeniem, nie krétszym
niz trzy miesigce.

Zgodnie z art. 241k p. strony uprawnione do zawarcia uktadu mogg zawrzeé
porozumienie o stosowaniu w calodci lub w czeéci ukladu, ktérego nie sg
stronami. Kodeks pracy przewiduje takze mozliwo§é rozszerzenia w drodze
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rozporzgdzenia, stosowania ukltadu w caloéci lub w czesci na pracownikéw
zatrudnionych u pracodawcy nieobjetego zadnym uktadem ponadzaktado-
wym. Okreéla si¢ to mianem generalizacji ukladu. Warunkiem generalizacji
uktadu jest ztozenie wspélnego wniosku organizacji pracodawcéw i ponadza-
ktadowych organizacji zwigzkowych, ktére zawarty uktad ponadzakladowy,
wystapienie waznego interesu spolecznego oraz prowadzenie przez praco-
dawce objetego uktadem na skutek generalizacji dzialalno§é gospodarczg
takag samg lub zblizong do dzialalnoéci pracodawcéw bedacych strong ukta-
du. W praktyce jednak przepis ten nie jest stosowany: dotychczas generali-
zacja uktadu zbiorowego pracy w oparciu o art. 2411° k.p. nie miata miejsca.

Podobnie, jak w przypadku regulaminu wynagradzania, korzystniejsze

postanowienia ukladu zastepuja z mocy prawa mniej korzystne po-
stanowienia uméw o prace, natomiast wprowadzenie mniej korzystnych
postanowief ukladu wymaga dokonania wypowiedzenia zmieniajacego.

40

Istotny problem praktyczny stanowi stosowanie postanowieh ukltadu zbio-
rowego po jego wygasnieciu. Przyjmuje sig, ze po rozwigzaniu uktadu wyni-
kajace z jego postanowien warunki uméw o prace stosuje sie do uplywu
okresu wypowiedzenia tych warunkéw, przy czym wypowiedzenie powinno
co do zasady nastapié dopiero po ustaleniu wlasciwej podstawy prawnej
(w postaci regulaminu wewnagtrzzakladowego lub nowego uktadu, jesli pra-
codawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw)3?.

Wbrew oczekiwaniom towarzyszgcym wprowadzeniu w latach osiemdzie-
sigtych do Kodeksu pracy przepiséw Dzialu XI ponadzakladowe uktady zbio-
rowe pracy nie objely pracownikéw wigkszoséci branz, a od 2002 roku liczba
zawieranych nowych uktadéw maleje (w roku 2007 nie zawarto juz zadnego
nowego uktadu). Od 2005 roku maleje takze liczba nowych rejestrowanych
zaktadowych ukladéw zbiorowych pracy. Co wiecej, dokonywana przez Pan-
stwowa Inspekcje Pracy analiza postanowien normatywnych uktadéw zbio-
rowych pracy prowadzi do wniosku, iz zakres korzystniejszych dla pracow-
nikéw regulacji jest sukcesywnie ograniczany, co widoczne jest zwlaszcza
w przypadku uktadéw zawieranych po rozwigzaniu dotychczasowego ukladu
zbiorowego pracy?’.

SN dopuszcza jednak dokonywanie wypowiedzen wezeéniej, na warunkach okreg§lonych przez
samego pracodawce. Dotyczy to takze pracownikéw objetych szczegdlna ochrona (uchwata
SN z 29 wrzeénia. 2006, II PZP 3/06, OSNP, Nr 13-14, poz. 181.).

W. Gonciarz, Jako§éi kondycja zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy w ocenie panstwowej
Inspekcji Pracy, [w:] Uklady zbiorowe pracy — stan obecny i wyzwania przysztosci. Materiaty
z seminarium, Gdansk 2008.
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2. Inne porozumienia

Obok zarejestrowanych uktadéw zbiorowych pracy, zawieranych zaréwno
na poziomie zaktadowym, jak i ponadzaktadowym, partnerzy spoteczni mogg
zawierac takze inne porozumienia. Przez porozumienie zbiorowe rozumieé
bedziemy umowe partneréw spotecznych dotyczaca indywidualnych
i zbiorowych praw i obowiazkéw pracownikéw i pracodawcéw?!.
7 brzmienia art. 9 §1 wyprowadzi¢ mozna wniosek, iz niezbednym warun-
kiem, aby porozumienia te mozna byto zaliczyé¢ do Zrédet prawa pracy jest ich
oparcie na ustawie.

Sposréd innych niz uktady zbiorowe pracy porozumien partneréw spotecznych
opartych na ustawie mozna wymienié nastepujgce: porozumienia zawierane
na podstawie ustawy o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych?*?— po ro-
kowaniach badz mediacji oraz po zakonczonej akcji strajkowej; porozumienia
pracodawcy i zakladowych organizacji zwigzkowych dotyczgce zwolnien gru-
powych, porozumienie zwigzane z przej$ciem zakladu pracy lub jego
czeéci na innego pracodawce na podstawie art. 23! k.p., jak réwniez
porozumienie zawarte przez zwigzki zawodowe dzialajgce u dotychczasowego
pracodawcy z przyszlym pracodawcg przejmowanych pracownikéw?*? (tzw. pa-
kiety socjalne). Szczeg6lny charakter majg porozumienia dotyczgce czaso-
wego zaprzestania stosowania niektérych przepiséw prawa pracy, to
jest porozumienie odnoszace sie do uktadéw zbiorowych pracy (art. 241%7), poro-
zumienie obejmujgce uktady zbiorowe oraz inne przepisy prawa pracy z wyjat-
kiem kodeksu pracy, innych ustaw i aktéw wykonawczych (art. 9') k.p., a takze
porozumienie dotyczgce stosowania wobec pracownikéw warunkéw zatrudnie-
nia mniej korzystnych niz te, wynikajgce z treéci umowy o prace.

Charakter prawny poszczegélnych porozumien moze jednak budzié watpli-
wosci, mimo ze kwalifikacja prawna porozumienia zbiorowego ma doniosle
znaczenie praktyczne. Od tego, czy dane porozumienia mozna zakwalifiko-
waé jako Zrédto prawa pracy zalezy, czy moze byé ono Zrédtem indywidualnych
roszczeh pracownikéw. Stanowisko SN w odniesieniu do porozumien zawie-
ranych przez partneréw spolecznych nie jest wszakze jednolite. R6znego
rodzaju pakty socjalne zawierane w procesie prywatyzacji lub przejecia przed-
sigbiorstwa takze sg niekiedy uznawane przez SN za Zrédla prawa pracy,
mimo ze ich strong nie jest pracodawca, lecz podmiot, ktéry w przysztosci
moze dopiero staé sie pracodawcg*®. Inaczej jednak zdaje si¢ Sad Najwyzszy

K. Jaskowski, [w:] Indywidualne a zbiorowe prawo pracy, s. 77.

42 Wyrok SN z 06 maja.2003 r., I PK 157/02, Wokanda z 2004 Nr 5.

43 Wyrok z 28 kwietnia 2005 r., I PK 214 /04, OSNP 2006 r., nr 1-2 poz. 8.

44 Por uchwata SN z 23 maja 2006 r., III PZP 2/06 OSNP 2007, Nr 3-4 poz. 38, wyrok SN
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traktowaé porozumienia zawierane z inwestorem, ktéry nie staje sie na-
stepnie pracodawca?®.

3. Regulamin pracy

Regulamin pracy jest aktem wewnatrzzakladowym. Oznacza to, ze obej-
muje pracownikéw jednego zakladu pracy. Tre§é regulaminu oraz tryb jego
tworzenia regulujg przepisy art. 104-104° k.p. Zgodnie z art. 104 k.p. Regula-
min pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym
prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw. Obowigzek utworzenia regula-
minu spoczywa na pracodawcy zatrudniajacym co najmniej 20 pracownikéw?6,
chyba ze wszystkie obowigzkowe elementy regulaminu zostaly zawarte w ukla-
dzie zbiorowym pracy. W regulaminie obowigzkowo powinny znalez¢ sie po-
stanowienia dotyczgce:

— organizacji pracy, warunkéw przebywania na terenie zaktadu pracy w cza-
sie pracy i po jej zakoficzeniu, wyposazenia pracownikéw w narzedzia i ma-
teriaty, a takze w odziez i obuwie robocze oraz w §rodki ochrony indywidu-
alnej 1 higieny osobistej,

— systemoéw irozktadéw czasu pracy oraz przyjetych okreséw rozliczeniowych,

— czasu pracy,

— pory nocnej,

— terminu, miejsca, czasu i czestotliwosci wyptaty wynagrodzenia,

— wykazu prac wzbronionych pracownikom mtodocianym oraz kobietom,

— rodzajéw prac i wykaz stanowisk pracy dozwolonych pracownikom mtodo-
cianym w celu odbywania przygotowania zawodowego,

— wykazu lekkich prac dozwolonych pracownikom mtodocianym zatrudnio-
nym w innym celu niz przygotowanie zawodowe,

— obowigzkéw dotyczacych bezpieczenistwa i higieny pracy oraz ochrony prze-
ciwpozarowej, w tym takze sposobu informowania pracownikéw o ryzyku
zawodowym, ktére wigze sie z wykonywang praca,

— przyjetym u danego pracodawcy sposobie potwierdzania przez pracowni-
kéw przybycia i obecno§ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnogci
W pracy,

— karach stosowanych z tytutu odpowiedzialnoéci porzadkowej pracownik6w.

z 12 grudnia 2001 r., I PKN 729/00, OSNP 2003 r. Nr 23, poz.568). wyrok SN z 12 sierpnia
2004 r., ITI PK 38/04, OSNP 2005 r. Nr 4, poz. 55), wyrok z 28 kwietnia 2005 r., I PK 214/04,
OSNP z 2006 Nr 1-2 poz. 8.

4 Wyrok SN z 25 maja 2005r., I PK 223/04, OSNP z 2006 r. Nr 3-4, poz. 36.

Regulamin utworzony w zaktadzie pracy zatrudniajgcym ponizej 20 pracownikéw nie jest

uznawany za zrédlo prawa pracy, poniewaz nie znajduje oparcia w ustawie (por. U. Jackowiak,
s. 85).
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Jesli w zakladzie pracy dziata zakladowa organizacja zwigzkowa, praco-
dawca jest zobowigzany uzgodni¢ z nig tre§é regulaminu pracy. Natomiast
jesli zwigzek zawodowy nie dzialta lub kiedy pracodawca i zwigzek zawodowy
nie uzgodnily tredci regulaminu w przyjetym przez siebie terminie — regulamin

wprowadza pracodawca?’.

Regulamin pracy wchodzi w zycie dopiero po uptywie 2 tygodni od dnia
podania go do wiadomosci pracownikéw, w sposéb przyjety u danego praco-
dawcy tak, aby pracownicy mogli si¢ z nim zapoznaé. Ponadto pracodawca jest
obowigzany zapoznaé pracownika z tredcig regulaminu pracy przed rozpocze-
ciem przez niego pracy.

4. Regulamin wynagradzania

Regulamin wynagradzania okre§la warunki wynagradzania za prace
i przyznawania innych §wiadczen zwiazanych z praca. Zasady tworze-
nia i tre§é regulaminu okreslajg przepisy art. 77 1-77 5 k.p. Jest to, podobnie
jak regulamin pracy — akt wewnatrzzakladowy. Nie tworzy sie go u praco-
dawcéw zatrudniajgcych mniej niz 20 pracownikéw oraz u pracodawcéw
objetych uktadem zbiorowym pracy®®. Regulaminu nie tworzy sie réwniez dla
pracownikéw zatrudnionych w panstwowych jednostkach sfery budzetowe;j.
Jeéli pracownicy cinie sg objeci uktadem zbiorowym, warunki wynagradzania
okregla minister w drodze rozporzadzenia (art. 773 k.p.).

Podobnie, regulaminu wynagradzania nie tworzy si¢ dla: 1) czlonkéw kor-
pusu shuzby cywilnej, 2) pracownikéw urzedéw panstwowych zatrudnionych
na podstawie mianowania i powotania, 3) pracownikéw samorzgdowych za-
trudnionych na podstawie wyboru, mianowania i powotania w: urzedach
marszalkowskich, starostwach powiatowych, urzedach gminy, biurach (ich
odpowiednikach) zwigzk6w jednostek samorzgdu terytorialnego, biurach (ich
odpowiednikach) jednostek administracyjnych jednostek samorzagdu tery-
torialnego oraz dla sedziéw i prokuratoréw.

Nalezy pamietaé, ze przepisy k.p. nie naktadajg na strony obowigzku ustalenia takiego terminu.
Zgodnie z treécig tego wyroku SN, gdy u pracodawcy dziata kilka reprezentatywnych organiza-
cji zwigzkowych, ktére w terminie 30 dni nie przedstawig wspélnie uzgodnionego stanowiska
w kwestii zaproponowanego przez pracodawce terminu prowadzenia negocjacji, moze on ustalié
regulamin pracy bez uzgodnienia z tymi organizacjami. Jednak regulamin utworzony z pominie-
ciem obowigzku uzgodnienia z organizacjg zwigzkowg nie ma mocy wigzgcej i nie moze byé sto-
sowany (por. wyrok SN z 21 marca 2001 r., I PKN 320/00, OSNAPiUS z 2002, Nr 24, poz. 599).
Jest jednak dopuszczalne uregulowanie cze§ci systemu wynagradzania w regulaminie, a cze-
$ci w uktadzie zbiorowym (por. wyrok SN z 6 grudnia 2005 r., III PK 91/05 OSNP z 2006, Nr
21-22, poz. 316), jak réwniez utworzenie kilku regulaminéw wynagradzania, tworzacych tgcznie
system wynagradzania w zaktadzie pracy (por. U. Jackowiak i in., Prawo pracy, s. 89).
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Regulamin wynagradzania ustala pracodawca, a je§li w zaktadzie pracy
dziata organizacja zwigzkowa, ma on obowigzek ustali¢ z nig treé¢ regulaminu.
W przeciwnym razie regulamin nie bedzie mial mocy wigzacej*®. Odstepstwo
od tej zasady mozliwe jest tylko wéwczas, gdy w zaktadzie pracy dziata wiecej
niz jedna organizacja zwigzkowa, i organizacje te nie przedstawig pracodawcy
wspblnego stanowiska w odniesieniu do proponowanej tresci regulaminu.

Postanowieniami regulaminu objeci sg wszyscy pracownicy z wyjatkiem
0s6b zarzgdzajacych zakladem pracy, tj. pracownikéw kierujgcych jednooso-
bowo zakladem pracy i ich zastepcéw lub pracownikéw wchodzacych w sktad
kolegialnego organu zarzgdzajgcego zakladem pracy oraz gtéwnych ksiego-
wych, jak réwniez os6b zarzadzajacych zaktadem pracy na innej podstawie
niz stosunek pracy®’.

Podobnie jak regulamin pracy, regulamin wynagradzania takze wchodzi
w zycie z uplywem dwéch tygodni od ogloszenia go w sposéb przyjety w danym
zakladzie pracy. Wejdcie w zycie regulaminu moze oznaczaé¢ zmiany warun-
kéw umowy o prace. Korzystniejsze postanowienia regulaminu z dniem
jego wejscia w zycie zastepuja z mocy prawa (automatycznie) dotych-
czasowe warunki umowy o prace. Gdy jednak postanowienia regulaminu
sg mniej korzystne dla pracownikéw (np. przewiduja nizsze stawki wynagrodze-
nia na danym stanowisku), konieczna jest zmiana warunkéw umowy w drodze
wypowiedzenia zmieniajgcego, przy czym w takim wypadku nie stosuje sie
przepiséw ograniczajgcych dopuszczalnos§é wypowiedzenia (np. w stosunku do
pracownikéw chronionych ze wzgledu na wiek przedemerytalny lub dziataczy
zwigzkowych).

§4. Stosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego

Pomimo postulatu calo§ciowej regulacji zagadnien zwigzanych ze stosunkiem
pracy w Kodeksie pracy, niektére istotne problemy nie sg przezefi unormowane.
Jest to na przyklad problematyka czynnoéci prawnych, o§wiadczen woli, ter-
minéw czy tez ogélnych zasad wykonywania zobowigzan oraz skutkéw ich nie-
wykonania®'. W takim przypadku, zgodnie z art. 300 k.p. w sprawach nie unor-
mowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje sie odpowiednio

4 Wyrok SN z 12 lutego 2002 r., I PK 349/03, OSNP z 2005r., Nr 1, poz. 4.

Uktad zbiorowy pracy natomiast, jak pamietamy, moze okre§laé prawa i obowigzki oséb za-

trudnionych na innej podstawie niz umowa o prace.

51 Zob. A. Kijowski, [w:] W. Celeda, E. Chmielek-Eubiniska, L. Florek, G. Gozdziewicz, A. Hintz,
A Kijowski, L. Pisarczyk, J. Skoczynski, B. Wagner, T. Zielinski, Kodeks pracy ..., s. 1425-
1430; Obszerny przeglad orzecznictwa SN w odniesieniu do tej kwestii przedstawia takze
A. M. Swigtkowski, Komentarz do kodeksu pracy. Tom II, Warszawa 2002, s. 596-624.
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przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa
pracy. Uzupelniajace stosowanie przepiséw k.c. dopuszczalne jest jednak tylko
wowczas, gdy dany problem nie jest uregulowany w przepisach prawa pracy
(t.j. nie tylko k.p., ale tez innych przepiséw prawa pracy w rozumieniu art. 9
k.p.) oraz gdy przepisy k.c., ktére mialyby zostaé zastosowane nie sg sprzeczne
z zasadami prawa pracy, a wiec nie tylko zasadami o charakterze podstawowym
(wymienionymi w art. 10-18° %) ale takze regutami stanowigcymi uogélnione
wnioski ze szczegblowych unormowan prawa pracy’.

§5. Rola orzeczeni Sadu Najwyzszego i Trybunatu
Konstytucyjnego

1. Orzeczenia Sadu Najwyzszego

Polski system prawa jest systemem prawa stanowionego, a podstawowg
formg prawodawstwa jest ustawa. Wielokrotnie jednak w treéci tego opraco-
wania bedziemy odwolywacé si¢ do orzeczerr Sadu Najwyzszego (SN) badz sa-
déw apelacyjnych, nalezy wiec wyjaénié¢, jakg role pelnig w systemie prawa.
Orzeczenia te nie sg zrédtami prawa, poniewaz nie ustanawiajg nowych norm
prawnych o charakterze generalnym i abstrakcyjnym, lecz decyzjami sgdéw
o charakterze konkretnym i indywidualnym — odnoszgcym sie do sytuacji kon-
kretnych uczestnikéw procesu sadowego. Nie majg one mocy wigzgcej w sto-
sunku do wszelkich spraw rozpatrywanych po wydaniu danego orzeczenia,
zgodnie z zasadg niezawislo§ci sedziowskiej. Gdy SN rozpatrzy skarge kasa-
cyjna uchyli wyrok sgdu II (Iub I 1 II) instancji i przekaze sprawe do ponownego
rozpatrzenia, sad (I lub I instancji), ktéremu sprawe przekazano jest zwigzany
wyktadnig prawa dokonang przez SN. Podobnie, gdy przy rozpoznaniu apelacji
sad zwrdci sie do SN o rozstrzygniecie zagadnienia prawnego budzgcego powazne
watpliwoéci, uchwata SN rozstrzygajgca to zagadnienia wigze sgd w danej
sprawie (art. 390 k.p.c.)®>. Sedziowie SN sg natomiast zwigzani uchwatami,
ktoére uzyskaty moc zasad prawnych.

52 A. Kijowski, op. cit., s. 1424. Tak réwniez: A. M. Swigtkowski, op. cit., s. 596; E. Maniewska,
[w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszace z orzecz-
nictwem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, Tom I, Warszawa 2007 s. 723-724; por.
J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 729, Inaczej M. Piankowski, [w:]
U. Jackowiak (red.), M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki,
Kodeks pracy z komentarzem, Gdynia 2004, s. 946.

53 T Misiuk-Jodtowska, [w:] J. Jodtowski, Z. Resich, J. Lapierre, T. Misiuk-Jodtowska, K. Weitz,
Postepowanie cywilne, Warszawa 2007, s. 126.
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Jednakze w praktyce, sedziowie uzasadniajac swe orzeczenia powolujg sie
na wydane wczeéniej orzeczenia SN lub sadéw apelacyjnych. Dzieje sie tak
dlatego, ze jako sady hierarchicznie wyzsze cieszg si¢ uznanym autorytetem.
Ponadto, orzeczenia te wypelniajg pewne niejasnosci w systemie prawa — wy-
dawane sg bowiem w przypadkach, kiedy sad powzial powazne watpliwosci co
do interpretacji prawa, lub gdy skarga kasacyjna bylta oparta na zarzucie na-
ruszeniu prawa przez bledna interpretacje lub niewlasciwe zastosowanie.
Wyjasnienia dokonywane w uzasadnieniu i sentencji wyroku przez SN, po-
zwalaja rozwiaé niektére przynajmniej watpliwoséci pojawiajace sie przy inter-
pretacji przepiséw w podobnych przypadkach. Nie bez znaczenia jest tez dgze-
nie sgdéw do zwigkszenia szans organy uwzgledniajgcego treéé wezeéniejszych
orzeczen na utrzymanie swego orzeczenia w przypadku odwotania®. Dlatego tez
oprécz znajomodci tresci przepiséw prawa i pogladéw przedstawicieli nauki,
wazna jest znajomo$¢ orzecznictwa sadéw.

Ponadto, zaréwno SN, jak i sady nizszych instancji mogg zwraca¢ si¢ do
Trybunatu Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej (TSUE) z pytaniami prejudy-
cjalnymi (na podstawie art. 267 TFUE) w kwestiach dotyczacych interpreta-
cji prawa europejskiego, zwlaszcza w sytuacji, gdy sad krajowy dostrzega moz-
liwo§é powstania kolizji pomiedzy prawem krajowym a unijnym?®®.

2. Orzeczenia Trybunalu Konstytucyjnego

Inng role spetnia Trybunal Konstytucyjny (TK). Jest to, zgodnie z art. 1
ustawy o Trybunale Konstytucyjnym?®®, organ wtadzy sgdowniczej, powotany do
badania zgodno$ci z Konstytucjg aktéw normatywnych i uméw miedzynarodo-
wych oraz wykonywania innych zadan okre§lonych w Konstytucji. Trybunat
orzeka w sprawach: zgodnoéci ustaw i uméw miedzynarodowych z Konsty-
tucja, zgodnosci ustaw z ratyfikowanymi umowami miedzynarodowymi, kt6-
rych ratyfikacja wymagata uprzedniej zgody wyrazonej w ustawie, zgodnos§ci
przepiséw prawa, wydawanych przez centralne organy pahstwowe, z Konsty-
tucja, ratyfikowanymi umowami miedzynarodowymi i ustawami, skargi kon-
stytucyjnej, a takze sporéw kompetencyjnych pomiedzy centralnymi kon-
stytucyjnymi organami panstwa oraz zgodnosci z Konstytucja celé6w lub dzia-
lalnosci partii politycznych (art. 2 ustawy o TK). Ponadto kazdy sad moze przed-
stawi¢ TK pytanie prawne, co do zgodnoéci aktu normatywnego z Konstytucja,

54 J. Jablonska-Bonea, Podstawy prawa dla ekonomistéw i nie tylko, Warszawa 2007, s. 69.

5  Postanowienie SN z 28 czerwca 2010 (III CZP 3/10), System Informacji Prawnej LEX,
nr 584035.

Ustawa z dnia 1 sierpnia 1997 r. o Trybunale Konstytucyjnym (Dz. U. z 1997 r. Nr 102, poz.
643 ze zm.).
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ratyfikowanymi umowami miedzynarodowymi lub ustawa, jezeli od odpowie-
dzi na pytanie prawne zalezy rozstrzygniecie sprawy toczgcej sie przed sgdem
(art. 3 ustawy o TK).

Obecnie TK nie ma kompetencji do ustalania powszechnie obowig-
zujacej wykladni ustaw. Jednak sady i inne organy mogg przyjmowac in-
terpretacje ustalone wczedniej przez TK, choé wyktadnia ta nie ma mocy wig-
zgcej. Moc powszechnie wiazaca maja jednak orzeczenia TK stwierdza-
jace niekonstytucyjnosé calosci lub czesci aktu prawnego. Orzeczenie
takie jest ostateczne, a przepisy uznane za niekonstytucyjne traca moe obo-
wigzujaca z dniem ogloszenia orzeczenia Trybunalu w Dzienniku Ustaw
lub Monitorze Polskim®?. Jezeli Trybunat postanowi, ze utrata mocy obowig-
zujgcej aktu normatywnego nastapi¢ ma po dniu ogloszenia orzeczenia stwier-
dzajgcego niezgodnoéé z Konstytucjg, ratyfikowang umowa miedzynarodowg
lub ustawg, w orzeczeniu okre§la sie termin utraty mocy obowigzujacej tego
aktu (art. 71 ust. 2 ustawy o TK). Wszystkie sady i inne organy musza trakto-
waé takie przepisy jak uchylone przez organ, ktéry je ustanowit®s.

Postanowienia TK ogltaszane sg w Monitorze Polskim, za§ wyroki w Dzienniku Ustaw lub
Monitorze Polskim, w zalezno§ci od tego, gdzie akt uznany za niezgodny z Konstytucjg byt
opublikowany.

58 J. Jabtonska-Bonea, op. cit., s. 134.
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ROZDZIAL ITI

Stosunek pracy i nietypowe formy
zatrudnienia

§1. Pojecie i cechy stosunku pracy

Pojecie stosunku pracy ma szczegélne znaczenie dla nauki prawa pracy,
poniewaz pozwala rozréznié te szczegélng relacje taczgca pracodawce z pra-
cownikiem od innych uméw, na podstawie ktérych §wiadczona jest praca (np.
od umowy o é§wiadczenie ustug). Definicje stosunku pracy mozna odtworzy¢
na podstawie art. 22 k.p. Jest to stosunek prawny o charakterze zobo-
wigzaniowym pomiedzy dwoma podmiotami, w ramach ktérego pra-
cownik dobrowolnie zobowiazuje sie¢ do §wiadczenia w sposob ciagly
i powtarzajacy sie® pracy podporzadkowanej okreslonego rodzaju na
rzecz pracodawcy, za§ pracodawca zobowiazuje sie¢ do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem®. Podstawowe cechy stosunku pracy to
zatem:

1) dobrowolnosé,

2) obowiazek osobistego §wiadczenia pracy,

3) podporzadkowany charakter pracy

4) ryzyko pracodawcy

5) odplatnosé pracy®!.

ad. 1) Bez wzgledu na podstawe nawigzania stosunku pracy, do zawarcia
tej umowy konieczne jest zgodne o§wiadczenie woli pracownika i pra-
codawcy (art. 11 k.p.). Kazda ze stron moze takze rozwigzaé¢ umowe w drodze

Istota ciggltoéci §wiadczenia pracy w ramach stosunku pracy tkwi w tym, ze zobowigzanie
pracownika nie polega na jednorazowym wykonaniu pewnej czynnosci lub na wykonaniu ich
zespotu sktadajgcego sie na okre§lony rezultat, lecz wigze si¢ z wykonywaniem okre§lonych
czynno$ci w powtarzajacych sie odstepach czasu, w okresie istnienia trwatej wiezi tgczgcej
pracownika z pracodawcg. Wyrok SN z 14 grudnia 1999, I PKN 451/99, OSNAPIUS z 2001 r.,
Nr 10, poz. 337.

60 1. Florek, T Zieliniski, Prawo pracys. 44; por takze Wyrok S.A. w Lublinie z 26 czerwca 1996 .,
IIT A Pr 10/96 (Apel.-Lub. z 1997r. Nr 2, poz. 10).

61 L. Florek, T. Zielitiski, Prawo pracys. 45; U. Jackowiak i in. Prawo pracy, s. 143.
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porozumienia stron, za wypowiedzeniem lub, je§li zachodzg ku temu przestanki,
bez zachowania okresu wypowiedzenia®2 Zasada dobrowolno$ci przypomina
takze o zakazie stosowania pracy przymusowej i handlu ludzmi%.

ad. 2) Obowiazek osobistego swiadczenia pracy wynika ze swoistego
charakteru wiezi pomiedzy pracodawca, ktéry darzy pracownika szczegélnym
zaufaniem i pracownikiem. Polega on na tym, ze pracownik musi wykonywaé
uméwiong prace osobifcie nie za§ za po§rednictwem innej osoby, bez wzgledu
na okolicznoéci uniemozliwiajgce pracownikowi §wiadczenie pracy oraz kwali-
fikacje i przymioty osoby zastepujacej. Cecha ta pozwala odrézni¢ stosunek
pracy od innych uméw, np. umowy o §wiadczenie ustug, zas brak bezwzgled-
nego obowigzku osobistego §wiadczenia pracy wyklucza mozliwoéé¢ zakwalifi-
kowania stosunku prawnego jako umowy o prace®. W odniesieniu do praco-
dawcy szczegblny charakter wiezi taczacej strony stosunku pracy uwidacznia
sie w treci przepiséw art. 23! k.p. dotyczacych przejscia zaktadu pracy, i moz-
liwoéci odmowy przez pracownika kontynuacji stosunku pracy z nowym pra-
codawca.

ad. 3) Kolejng, bodaj najbardziej charakterystyczna cechg stosunku pracy
jest podporzadkowanie pracownika pracodawcy. Wyraza sie ono w tym,
ze pracownik §wiadczy prace pod kierownictwem pracodawcy, co oznacza, ze
pracodawca moze nie tylko wydawa¢ pracownikowi polecenia®, ale takze sto-
sowaé wobec niego kary porzadkowe, zgodnie z przepisami k.p. Pracodawca
takze decyduje o miejscu i czasie wykonywania pracy. Podporzgdkowanie to
ma jednak nastepujace granice%:
— zakreélone przez bezwzglednie obowigzujace przepisy prawa (pracownik

Wyjatek stanowi np. odbywanie kary pozbawienia wolnoéci, kiedy skazany jest zobowigzany
do wykonywania pracy wskazanej przez sad (art. 34 1 35 § 1 k.k.), za§ osoba zatrudniona,
w stosunku do ktérej sad orzekt o potrgceniu cze§ci wynagrodzenia na rzecz Skarbu panstwa,

nie moze rozwigzaé¢ umowy o prace bez zgody sgadu (art. 35 §2 k k.).

63 Zakaz handlu ludZmi ustanowiony jest takze w art. 253 kk. Polska zwigzana jest réwniez

umowami miedzynarodowymi dotyczgcymi zakazu handlu ludZmi, jak np. Konwencjg podpi-
sang w Paryzu dnia 4 maja 1910 r. w sprawie zwalczania handlu zywym towarem (Dz. U.
z 1922 r. Nr 87, poz. 783), podpisang w Lake Success dnia 21 marca 1950 r. Konwencja
w sprawie handlu ludZzmi i eksploatacji prostytucji (Dz. U. z 1952 r. Nr 41, poz. 278) oraz
Konwencjg ONZ z dnia 15 listopada 2000 r. w sprawie zwalczania przestepczo$ci zorganizo-
wanej, ktérej Protokét dodatkowy przyjety 15 listopada 2002 r. dotyezy handlu ludZzmi (Dz. U.
z 2002 r. Nr 17, poz. 153).

Podporzgdkowanie pracownika (art. 22 § 1 KP) moze polegaé na okre§leniu przez pracodawce
czasu pracy i wyznaczeniu zadan, natomiast co do sposobu ich realizacji pracownik ma pewien
zakres swobody, zwlaszcza jezeli wykonuje zawdd twérczy (Wyrok SN z 28 pazdziernika 1998 r.,
I PKN 416/98, OSNP z 2001 r., Nr 1, poz. 18).

M. Piankowski, [w:] U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 71.

64
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nie ma obowigzku wykonaé polecenia niezgodnego z prawem — dotyczy to
zaréwno prawa pracy, jakii innych galezi prawa (np. prawa karnego),

— zasady wspolzycia spotecznego,

— rodzaj uméwionej pracy (pracodawca, poza wyjatkami okre§lonymi w k.p.%7,
nie moze polecié pracownikowi wykonania innych zadan niz te, ktére objete
sgq zakresem obowigzkéw pracownika, a zwlaszcza zadah niezwigzanych
z wykonywana praca, a dotyczacych zycia prywatnego pracownika lub pra-
codawcy%®,

— zagrozenie dla zycia lub zdrowia (art. 210 k.p.).

ad. 4) Pracodawca ponosi takze ryzyko zwiazane ze §wiadczeniem pracy.
W nauce prawa pracy wyrdznia si¢ ryzyko techniczne (zwigzane z niemozno-
§cig §wiadczenia pracy przez pracownika z przyczyn technicznych, np. z powodu
przestoju lub choroby pracownika), ryzyko osobowe (zwigzane z niewlasci-
wym ze wzgledu na kwalifikacje i umiejetnosci doborem pracownikéw na po-
szczeg6lnych stanowiskach), ryzyko gospodarcze (zwigzane z wynikami
prowadzonej przez pracodawce dzialalnosci gospodarczej) oraz ryzyko socjalne
(obcigzenie pracodawcy okres§lonymi ciezarami socjalnymi zwigzanymi z za-
bezpieczeniem interes6w pracownikéw i ich rodzin — obowigzek zwolnienia
z pracy lub wyplaty wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy)®.

ad. 5) Zasada odplatnos$ci pracy oznacza natomiast, ze pracodawca zobo-
wigzany jest do wyptaty wynagrodzenia za prace wykonang przez pracownika
odpowiadajacego rodzajowi wykonanej pracy, nie nizszego niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace. Pracownik zag nie moze zrzec si¢ wynagrodzenia (art.
84 k.p.).

§2. Nietypowe formy zatrudnienia

Niekiedy w sferze stosunkéw spolecznych zwigzanych z szeroko rozumiang
praca ludzkg okreélenie, czy dana wieZ prawna nosi cechy umowy o prace,
moze przysparzaé znacznych trudnoséci. Dzieje si¢ tak szczegélnie w zwigzku
Z coraz szerszym rozpowszechnieniem zjawisk okre§lanych jako praca niety-
powa, szczegblne formy zatrudnienia, zatrudnienie niepracownicze. Zjawiska
te, nieodlacznie zwigzane z przemianami w sferze ekonomicznej, rozwojem
nowych technologii i form zarzgdzania, nie majg definicji w jezyku prawnym,

67 Art. 42 §4 — polecenie wykonania okre§lonej pracy; art. 81 §3 — polecenie wykonania innej
pracy w okresie przestoju.

68 Np. polecenie pracownikowi niebedgcemu kierowca odwiezienia do domu przetozonego.
%9 Szerzej nt. ryzyka pracodawcy zob. L. Pisarczyk, Ryzyko pracodawcy, Warszawa 2008.
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w piSmiennictwie za$ nie sg rozumiane jednolicie. Zmianom podlega takze
charakter samego stosunku pracy: pracownik bedgcy dotychczas jedynie wy-
konawcg polecen pracodawcy zyskuje coraz szerszg autonomie, stajgc sie dla
pracodawcy w wigkszym stopniu partnerem, doksztalcajagcym sie, twérczym
i dazacym do samorealizacji przez prace™.

Przez prace nietypowa (prace atypowa) rozumieé bedziemy te stosunki
pracy, ktére wykazujg pewne modyfikacje, odstepstwa od typowego sto-
sunku pracy, czyli pracy w oparciu o stosunek pracy w rozumieniu
Kodeksu pracy, na czas nieokreslony, w pelnym wymiarze czasu pracy
i na rzecz jednego pracodawcy’'. Pracg atypowa w tym znaczeniu jest
zatrudnienie na czas okreslony, praca w niepelnym wymiarze czasu pracy, te-
lepraca, zatrudnienie tymczasowe, §wiadczenie pracy na podstawie wiecej niz
jednego stosunku pracy, praca na wezwanie albo na zgdanie oraz takie nowe
zjawiska jak: job sharing (przedsigwzigcie, w ktérym dwéch albo wiecej pra-
cownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze dzieli miedzy sobg stanowi-
sko pracy pelnowymiarowej)’%, work sharing(redukcja godzin pracy przez grupe
pracownikéw w celu unikniecia zwolnien) .

Odrebnym pojeciem, spotykanym w literaturze tematu sg ,szczegoélne
formy zatrudnienia”. Wyrazenie to rozumieé¢ bedziemy jako wszelkie formy
zatrudnienia odbiegajace od regulacji Kodeksu pracy’®. Do kategorii tej zali-
czaé bedziemy zatem stosunki pracy oparte na podstawie tzw. pragmatyk stuz-
bowych (np. umowy o prace nauczycieli, pracownikéw stuzby cywilnej)”>. Poza
zakresem definicji ,,pracownika” znajdzie si¢ zatrudnienie o charakterze
cywilnoprawnym, czyli na podstawie umoéw o dzielo, zlecenia, agencyjnej
lub uméw nienazwanych, do ktérych stosowaé nalezy przepisy o zleceniu oraz
umowy o prace nakladeza, a takze zatrudnienie o charakterze administra-
cyjnym i penalnym (praca wiezniéw)™.

I. Boruta, W sprawie przysztosci prawa pracy. PiZS 2005, Nr 4, s. 3.

Z. Rubot, Szczegdlne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, [w:] Szczegdlne formy zatrud-
nienia, red. Z. Kubot, Wroctaw 2000, s. 7-6, por takze: T. Wyka, Bezpieczenistwo i ochrona
zdrowia w zatrudnieniu niepracowniczym typu cywilnoprawnego, [w:] Szczegdlne formy...,
s. 161; A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997,
s. 130-131.

A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia..,. s. 146.

"3 Ibidem, s. 147.
74

75
76

72

Por. Z. Rubot, Szczegdlne formy ... ,s. 13.
Te formy pracy zostang oméwione blizej w §5 Rozdziatu V.

T. Kalisz, Zatrudnienie skazanych odbywajacych kare pozbawienia wolnosci, L.6dz 2004,
Odno$nie do pracy wiezniéw w ramach stosunku pracy, por. s. 208 i n., za§ nt. podstaw za-
trudnienia skazanych, s. 194.
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1. Telepraca

Telepraca oznacza §wiadczenie pracy regularnie poza zaktadem pracy oraz
komunikowanie si¢ z pracodawcg za pomoca nowoczesnych urzgdzen tech-
nicznych (telefon, faks, internet)””.

Definicja ustawowa telepracy i telepracownika zawarta jest w art. 67° k.p.:
zgodnie z §1 tego artykulu praca moze by¢ wykonywana regularnie poza za-
ktadem pracy, z wykorzystaniem §rodkéw komunikacji elektronicznej w rozu-
mieniu przepiséw o §wiadczeniu ustug droga elektroniczng (telepraca), zas §2
zawiera nastepujgca definicje telepracownika: jest to pracownik, ktéry wyko-
nuje prace w warunkach okreg§lonych w § 1 i przekazuje pracodawcy wyniki
pracy, w szczegélnoéci za pos§rednictwem §rodkéw komunikacji elektronicznej.

Mozliwoéé sprawowania kontroli nad dziataniami pracownika przez praco-
dawce jest znacznie ograniczona, ostabieniu ulega zatem istotny element sto-
sunku pracy, jakim jest podporzgdkowanie pracownika.

Warunki stosowania telepracy pracodawca okre§la w porozumieniu zawar-
tym z zakladowg organizacjg zwigzkowsg. Jezeli w ciggu 30 dni od przedsta-
wienia projektu porozumienia pracodawcy i zwigzkom zawodowym nie uda
sie ustalié wspoélnie jego treéci — pracodawca wydaje regulamin, uwzgled-
niajgc ustalenia podjete ze zwigzkami zawodowymi. Gdy w zakladzie pracy
nie dziala zwigzek zawodowy — pracodawca ustala regulamin po konsultacji
z przedstawicielami pracownikéw.

Pracodawca i pracownik moga uzgodnié, ze praca bedzie wykonywana
w warunkach telepracy w trakcie trwania umowy, badz juz przy jej zawieraniu.
Do 3 miesiecy od podjecia pracy w formie telepracy, kazda ze stron moze wy-
stapié o zaprzestanie wykonywania pracy w tym trybie. Okres, w kto-
rym ma nastgpié powr6t do ,zwyklego” trybu pracy ustalajg strony, nie powi-
nien by¢ on jednak dtuzszy niz 30 dni od otrzymania wniosku. Pracownik nie
musi wyrazié zgody na takg zmiane warunkéw pracy. Taka odmowa, lub péz-
niejsze wystgpienie z wnioskiem o zaprzestanie pracy w tym trybie nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace. Telepraca
nie moze réwniez stanowi¢ podstawy do dyskryminacji pracownika.

Aby zapobiega¢ izolacji telepracownika od wspétpracownikéw wykonujg-
cych prace w zakladzie pracy, pracodawca powinien umozliwi¢ mu przebywa-
nie na terenie zaktadu, kontaktowanie sie ze wspétpracownikami korzystanie

" Przepisy dotyczace telepracy umieszczone zostaly w k.p. w ramach wdrazania do polskiego
porzadku prawnego postanowien ramowego porozumienia europejskich partneréw spotecz-
nych z 16 lipca 2002 r. w sprawie telepracy.
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z obiektéw 1 urzadzen pracodawcy, jak réwniez korzystanie z dziatalnoéci so-
cjalnej prowadzonej przeze pracodawce.

Na pracodawcy cigzg szczegélne obowigzki zwigzane z dostarczeniem ubez-
pieczeniem instalacjg, serwisem i eksploatacja sprzetu stluzacego do prze-
kazywania wynikéw pracy na odleglos§é. Strony mogg zawrzeé¢ w tym
przedmiocie porozumienie, ktére moze przewidywaé wykorzystanie sprzetu
nalezgcego do pracownika. Pracodawca moze kontrolowaé wykonywanie pra-
cy przez telepracownika, je§li jednak praca odbywa sie w domu pracownika,
konieczna jest jego uprzednia zgoda na przeprowadzenie kontroli. Pracodawca
natomiast bez wzgledu na miejsce wykonywania pracy, zobowigzany jest za-
dbaé o bezpieczefistwo i zgodnoé¢ z zasadami higieny stanowiska pracy tele-
pracownika.

2. Praca tymczasowa

Podstawe prawng do wykonywania pracy tymczasowej w ramach umowy
o0 prace z agencjg pracy tymczasowej, wypozyczajgcg pracownikéow innym pra-
codawcom, stanowi ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych (w.z.p.t.)’®. Zgodnie z definicjg zawarta w art. 2 ust. 3 w.z.p.t.
praca tymczasowa to wykonywanie na rzecz danego pracodawcy uzyt-
kownika, przez okres nie dluzszy niz wskazany w ustawie, zadan
o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym lub ktérych termi-
nowe wykonanie przez pracownikéw zatrudnionych przez pracodawce uzyt-
kownika nie byloby mozliwe, lub ktérych wykonanie nalezy do obowigzkéw
nieobecnego pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkownika.

W tym ukladzie w sposéb zlozony ksztaltuja sie stosunki zaleznoéci miedzy
poszczegblnymi podmiotami. Agencje pracy tymczasowej lgczy z podmiotem,
zwanym ,pracodawcg uzytkownikiem” umowa cywilnoprawna. Zgodnie z de-
finicjg ustawowg (art. 2 pkt 1 w.z.p.t.) pracodawea uzytkownik to praco-
dawca lub podmiot niebedgcy pracodawcg w rozumieniu Kodeksu pracy wy-
znaczajacy pracownikowi skierowanemu przez agencje pracy tym-
czasowej zadania i kontrolujacy ich wykonanie. Pracownikiem tymcza-
sowym jest pracownik zatrudniony przez agencje pracy tymczasowej
wylacznie w celu wykonywania pracy tymczasowej na rzecz i pod
kierownictwem pracodawcy uzytkownika. Mimo ze agencja nawigzuje
umowe o prace z pracownikiem tymczasowym, to pracodawca uzytkownik ko-

78 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymezasowych (Dz. U. z 2003 r.
Nr 166, poz. 1608 ze zm.). Na poziomie kwestie zatrudnienia pracownikéw tymezasowych UE
reguluje Dyrektywa Parlamentu Europejskiegoi Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r.
w sprawie pracy tymeczasowej (Dz. Urz. UE.L 2008 Nr 327, str. 9).
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rzysta z jego pracy, co wiecej, nie moze powierzaé mu pracy na rzecz i pod
kierownictwem innego podmiotu (art. 14 ust. 2 pkt. 3 u.z.p.t.). Pracownika nie
Yaczy z pracodawcg uzytkownikiem stosunek pracy. Na kazdej ze stron cigza
pewne obowigzki, majg tez okre§lone uprawnienia. Schemat tej tréjstronnej
relacji ilustruje wykres 1.

_ Pracodawca
Agencja uzytkownik

Pracownik

Wykres 1. Relacje pomiedzy agencja pracy tymczasowej, pracodawcg uzytkownikiem
a pracownikiem tymeczasowym.

W tej konfiguracji zawarcie umowy o prace tymczasowa jest nieco bardziej
skomplikowane niz w przypadku ,zwyklego” pracownika. Najpierw agencja
pracy tymczasowej dokonuje (na pi$mie) niezbednych uzgodnien’® z pracodawcg
uzytkownikiem oraz zasiega informacji dotyczacych warunkéw zatrudnienia
pracownikéw. Poniewaz pracodawca uzytkownik przejmuje czgéé uprawnien
agencji pracy tymczasowej zwigzanych z korzystaniem z pracy pracownika
tymczasowego i kierowaniem jego praca, konieczne jest uzgodnienie pomigdzy
agencjg a pracodawcg uzytkownikiem, takich kwestii jak: sposéb wykorzysta-
nia urlopu przez pracownika, zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika
obowiazkéw zwigzanych z podréza stuzbowa, bezpieczehistwem i higieng pracy.
Nastepnie agencja pracy tymczasowej zawiera umowe¢ z pracownikiem tym-
czasowym. Moze to byé umowa na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy. Ustawa nie przewiduje mozliwoéci zatrudnienia pracow-
nika tymczasowego na podstawie umowy na czas nieokre§lony.

™ Zakres tych uzgodnien okre§la art. 9 ust 1 w.z.p.t. (warunki zwiazane z rodzajem, okresem,
wymiarem czasu pracy i wymaganych kwalifikacjach pracownika) oraz art. 9 ust 3, odnoszacy
si¢ do zakresu informacji majgcych wplyw na wysoko$§é wynagrodzenia.
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W praktyce coraz wigcej os6b zatrudnionych jest przez agencje pracy tym-
czasowej nie na podstawie umowy o prace, lecz na podstawie uméw prawa
cywilnego. W 2011 roku odsetek oséb zatrudnionych na podstawie umowy
o prace wyniést 45%, wigcej niz w 2009 r. (42%), natomiast w 2008 r. — 45%
zatrudnionych® i byt nizszy niz w poprzednich latach (w 2007 roku wyniést
47%, w 2006 — 52%, w 2005 1. — 61%, 2004 — 64%, natomiast przed wejéciem
w zycie u.z.p.t. w 2003 r. — 3%).

Jako ze pracodawcg dla pracownika tymczasowego jest agencja pracy tym-
czasowej, to na niej cigzy obowigzek prowadzenia akt osobowych pracownika
(z wyjatkiem ewidencji czasu pracy, ktérg prowadzi pracodawca uzytkownik)
oraz wyplaty wynagrodzenia. Takze agencja, nie pracodawca uzytkownik roz-
wigzuje z pracownikiem tymczasowym umowe. Strony mogg przewidzie¢ moz-
liwo§¢ wezeéniejszego rozwigzania umowy. Okres wypowiedzenia jest wow-
czas krétszy niz dla ,zwyktych” pracownikéw i wynosi 3 dni, je§li umowa miata
trwaé do 2 tygodni oraz tydzien, gdy umowa zostala zawarta na okres dtuzszy
niz 2 tygodnie.

Ustawodawca przewidzial pewne ograniczenia dotyczgce pracy tymcza-
sowej. Pierwsze z nich dotyczy okresu wykonywania pracy na rzecz tego
samego pracodawcy uzytkownika: W okresie obejmujgcym 36 kolejnych
miesiecy laczny okres wykonywania pracy tymczasowej przez pracownika tym-
czasowego na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika nie moze przekroczy¢
18 miesiecy (art. 20 ust. 1 u.z.p.t.), jedli praca §wiadczona jest w ramach za-
stepstwa za nieobecnego pracownika, okres ten moze wynosi¢ do 36 miesiecy
(art. 20 ust 2 u.z.p.t.).

Drugie ograniczenie dotyczy rodzajéow prac wykonywanych przez pra-
cownika tymczasowego. Nie moze to by¢ praca szczegélnie niebezpieczna, praca
na stanowisku zajmowanym przez pracownika uczestniczgcego w strajku ani
na stanowisku, z ktérego w ciggu ostatnich 3 miesiecy zwolniono pracownika
z przyczyn dotyczgcych pracodawcy (art. 8 u.z.p.t.).

W stosunku do pracownikéw tymczasowych nie stosuje sie przepiséw ustawy
o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami uméw o prace z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw (art. 6 u.z.p.t.), przepiséw art 25" k.p doty-
czgcego ograniczenia ilo§ci uméw o prace na czas okre§lony pomiedzy tymi
samymi podmiotami (rt. 21 u.z.p.t.), ani art. 177 § 3 k.p. dotyczacego przedtu-
zenia umowy o prace do dnia porodu z pracownica w cigzy (art. 13 ust 3 u.z.p.t.).

Praca tymczasowa nie sprzyja poczuciu pewnosci zatrudnienia u pracownika.
Aby zapobiegaé¢ dyskryminacji pracownikéw tymczasowych w stosunku do

8 Dane na podstawie Raportéw z dziatalnosei agencji zatrudnienia w latach 2003—2008 Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament Pracy oraz informacji Polskiego Forum
HR (www.polskieforumhr.pl).
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pozostatych oséb pracujgcych u pracodawcy uzytkownika na takich samych
lIub podobnych stanowiskach pracy, ustawa wprowadza mechanizm dochodzenia
roszczen z tytutu mniej korzystnego traktowania pracownikéw tymczasowych
w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia przez praco-
dawce uzytkownika®!. W takiej sytuacji pracownik moze dochodzié¢ odszkodo-
wania od swojego pracodawcy, czyli agencji pracy tymczasowej. Nastepnie agen-
cja moze domagaé sie zwrotu wyplaconego odszkodowania od pracodawcy uzyt-
kownika.

3. Laczenie réznych uméw o prace

Mozliwoéé nawigzania z tym samym pracodawcg wiecej niz jednej umowy
o prace, istnieje tylko w takim przypadku, jezeli zakresy obowigzkéw pra-
cownika calkowicie nie pokrywalyby sie ze sobg. W przeciwnym razie przyjaé
nalezy, iz wyznaczenie nowych, dodatkowych obowigzkéw pracownikowi lub
porozumienie okreglajgce zakres obowigzkéw dotyczyé bedzie tego samego sto-
sunku pracy i stanowi¢ bedzie jedynie uzupelnienie jego tresci®2. Istotne jest,
aby w przypadku §wiadczenia pracy na rzecz jednego pracodawcy przestrzegane
byty przepisy dotyczgce minimalnego wymiaru odpoczynku dobowego i tygodnio-
wego, ktére majg charakter ochronny, a zatem sg przepisami bezwzglednie
obowigzujgcymi.

Nie ma natomiast ograniczen dotyczgcych §wiadczenia pracy na rzecz
kilku pracodawcéw. W niektérych przypadkach ustawodawca wytgcza mozli-
woéé¢ wykonywania dodatkowej pracy, badz wymaga uzyskania zgody praco-
dawcy (nauczyciele akademiccy).

4. Umowy cywilnoprawne

W przypadku uméw opartych na prawie cywilnym brak jednego z podsta-
wowych cech stosunku pracy — podporzadkowania pracownika pracodawcy.
Ponadto osoba §wiadczaca prace w ramach jednej z tych uméw nie nabywa upraw-
nien typowych dla pracownika, jak prawo do urlopu, ptatnych zwolnien lekar-
skich, prawo do wypoczynku. Najczeéciej wykorzystywane sg umowy o dzielo,

81 W takim przypadku takze obowiazuje zasada przeniesienia ciezaru dowodu na pracodawce,

tak jak w innych sprawach zwigzanych z dyskryminacja pracownika.

82 Praca na rzecz jednego pracodawcy moze byé wykonywana takze w systemie tzw. pracy rota-

cyjnej, gdy pracownicy wykonujg zamienne prace réznego rodzaju, prace na réznych stanowi-
skach czy tez prace w réznych komérkach organizacyjnych zaktadu pracy. Zob. Z. Kubot,
Praca rotacyjna w stosunku pracy, PIZS z 2004 r., Nr 9 oraz Z. Kubot, Praca rotacyjna
w dwdch stosunkach pracy, PIZS z 2004 r., Nr 12.
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zlecenia, §wiadczenia ustugi agencyjna. Umowa o dzielo jest typowg umowag
rezultatu, w ramach ktérej przyjmujacy zaméwienie zobowigzuje sie do wyko-
nania oznaczonego dzieta, a zamawiajgcy do zaplaty wynagrodzenia (art. 627
k.c.). Umowa ta zawierana jest najczesciej na czas potrzebny do realizacji da-
nego dzieta. Inny charakter ma umowa zlecenia, w ramach ktérej przyjmu-
jacy zlecenie zobowigzuje sie do dokonania okres§lonej czynnosci prawnej dla
dajgcego zlecenie (art. 734 k.c.). Warto zauwazy¢, iz przedmiotem umowy zlece-
nia jest wykonywanie czynnos§ci prawnych, tj. np. zawieranie uméw w imieniu
zleceniodawcy, nie za§ wykonywanie czynnoéci faktycznych. Dlatego tez w przy-
padku wielu uméw zawieranych w celu §wiadczenia szeroko rozumianej pracy
wladciwsza bylaby umowa o §wiadczenie ustug, jako umowa podobna do
zlecenia, o ktérej mowa w art. 750 k.c. Sg one kwalifikowane jako umowa
starannego dzialania, istotny jest bowiem nie tyle efekt dzialan zleceniobiorcy
lub ushugobiorcy, co wykonywanie zleconych czynnoéci faktycznych lub praw-
nych z nalezytg starannos§cig na korzyéc¢ zleceniodawcy. Umowa agencyjna
ma natomiast charakter umowy zawieranej pomiedzy dwoma podmiotami
gospodarczymi. Moze byé zatem wykonywana np. przez osobe samozatrudniong.
W mysl art. 758. § 1 k.c. przez umowe agencyjng przyjmujacy zlecenie (agent)
zobowigzuje sie, w zakresie dzialalnosci swego przedsiebiorstwa, do statego
poséredniczenia, za wynagrodzeniem, przy zawieraniu z klientami uméw na
rzecz dajgcego zlecenie przedsiebiorcy albo do zawierania ich w jego imieniu.

Jednakze w praktyce czesto wystepuje zjawisko powierzania dodatkowych
zadan pracownikom poprzez zawieranie z nimi uméw cywilnoprawnych —
o dzielo, zlecenia lub §wiadczenia ushug obok uméw o prace. Nalezy tu jednak
pamietaé o tresci przepiséw art. 22 § 11 § 12k.p. nakazujacych traktowanie
zatrudnienia jako pracowniczego bez wzgledu na rodzaj zawartej umowy, jezeli
zatrudnienie odbywa sie w warunkach umowy o prace oraz zakaz zawierania
uméw o innym charakterze w przypadku faktycznego zatrudnienia pracowni-
czego. Jezeli zatem stosunek prawny taczgcy dwa podmioty wykazywacé bedzie
wszelkie cechy zatrudnienia pracowniczego, pomimo iz z pozoru zawarta zo-
stala umowa cywilnoprawna, stronom takiej umowy nalezaloby przypisaé przy-
mioty pracodawcy i pracownika. Kodeks pracy zawiera jednak normy pozwa-
lajgce na podobne traktowanie w zakresie uprawnief pracowniczych takze
innych podmiotéw wykonujacych prace. Pracownicy §wiadczacy prace na in-
nej podstawie niz stosunek pracy mogg by¢ objeci dziataniem zakladowego lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy (art. 239 §2 k.p.). Pracodawca
ma takze obowigzek zapewnienia im bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy, jezeli praca ich wykonywana jest na terenie zaktadu pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym przez pracodawce (art. 304 1 304! k.p.).
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5. Kontrakty menedzerskie

Umowy okreslane jako kontrakty menedzerskie, nawigzywane sg czesto
z osobami zarzgdzajgcymi przedsiebiorstwem. Umowy te taczg ze sobg ele-
menty umowy o prace i uméw o charakterze cywilnym. Tego rodzaju umowy
pozwalaja uksztaltowaé warunki pracy, zwlaszcza w zakresie wynagrodzenia
za prace w sposob korzystny dla zarzgdzajacego przez to, ze nie jest on objety
przepisami prawa pracy, w tym przepisami regulaminéw pracy i uktadéw zbio-
rowych pracy, jak réwniez mozliwo§é przyznawania im dodatkowych §wiad-
czen nie mieszczacych sie w ramach pojecia wynagrodzenia pracowniczego.
Bez wzgledu na rodzaj umowy cywilnej, wykonawca umowy cieszy sie bowiem
niezaleznoécig od kontraktujgcego, majac niekiedy nawet mozliwo&é powierze-
nia pewnych czynnoéci osobie trzeciej. Jednoczeénie osoba pozostajgca w za-
trudnieniu niepracowniczym nie moze korzystaé z uprawnien pracowniczych,
jak na przyktad prawo do urlopu, wzmozona ochrona przed wypowiedzeniem
umowy, obowigzkowe okresy wypoczynku dziennego i tygodniowego.

6. Praca nakladcza

Wykonywanie pracy naktadczej uregulowane zostato w Rozporzgdzeniu RM
w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonujacych prace naktadczag®.
Akt ten reguluje warunki wykonywania pracy nakladczej, ktére polega na
stalym, regularnym wykonywaniu pewnych czynnosci lub przedmiotéw przez
wykonawce na rzecz zlecajacego, nazywanego nakladcg. Wykonawcom przy-
stuguje wiele uprawnien zblizonych do uprawnien pracowniczych, takich jak:
prawo do urlopu, wynagrodzenia, ochrony trwatosci stosunku prawnego. Elemen-
tem pozwalajacym odréznié prace chatupnicza od pracy §wiadczonej w ramach
stosunku pracy w rozumieniu art. 22 k.p. jest mozliwo§é powierzenia pracy
domownikom. Praca w ramach stosunku pracy powinna by¢ §wiadczona oso-
biscie, gdyz stosunek ten opiera si¢ takze na szczegélnego rodzaju zaufaniu,
ktérym pracodawca obdarza pracownika zawierajgc z nim umowe ze wzgledu
na jego osobiste przymioty. Na osobie wykonujgcej prace naktadcza obowigzek
taki nie spoczywa.

7. Samozatrudnienie

Na oddzielng uwage zastluguje zjawisko samozatrudnienia. Pod pojeciem
tym rozumie si¢ zazwyczaj dwie grupy zatrudnionych: osoby wykonujace prace
osobiscie na podstawie umowy zlecenia lub umowy o dzieto oraz osoby fizyczne

8  Rozporzadzenie RM z 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych oséb wykonu-
jacych prace naktadezg (Dz. U. z 1976 r. Nr 3, poz. 19).
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prowadzgce dziatalno§é gospodarczg. W literaturze przedmiotu postuluje sie,
aby pierwszg grupe okreslaé¢ raczej jako ,zatrudnienie niepracownicze” za$
terminu ,samozatrudnienie” uzywac tylko w stosunku do oséb prowadzacych
dzialalno§é¢ gospodarczg®:. Samozatrudnienie tak rozumiane wigze sie z ogra-
niczong, nieliczng liczbg kontrahentéw. Jest to aktywnoséé dtugotrwata, ciggla,
wykonywana osobiScie i bez zaangazowania kapitatu wlasnego badz firmy®.
Sytuacja prawna tych oséb jest specyficzna, prowadzg oni bowiem dziatalnoéé
niezalezng, je§li chodzi o ich status prawny, natomiast ze wzgledu na powigzania
kontraktowe, charakteryzuje je czesto silna zaleznoéé od zamawiajacego, wyra-
zajgca sie takze w jego dominujacej roli w ksztaltowaniu warunkéw umowy®.
W tej grupie mozna wyréznié takze tzw. pozornych przedsiebiorcéw — osoby,
ktoére kontynuuja prace dla tego samego pracodawcy w tych samych warun-
kach ekonomicznej zaleznosci®’. Zjawisko to niestety jest do§é powszechne.
Pracodawcy dgzac do ograniczenia kosztéw zatrudnienia sktaniajg pracowni-
koéw do podjecia dziatalnosci gospodarczej. Takze osoby ,samozatrudnione” nie
83 uwazane za pracownikéw w rozumieniu przepisu art. 2 k.p.

8. Praca os6b pozbawionych wolnos$ci

Interesujgce jest zagadnienie pracy wiezniéw. Ta bowiem moze by¢ wykony-
wana bgdZ na podstawie skierowania do pracy albo w ramach umowy o prace,
umowy zlecenia, umowy o dzielo, umowy o prace nakladczg lub na innej pod-
stawie prawnej (art. 121 § 2 k.k.w.). Praca wigZnia skierowanego do pracy nie
jest uwazana za §wiadczenie pracy w ramach stosunku pracy w rozumieniu
Kodeksu pracy, nie wykonuje on bowiem pracy dobrowolnie, lecz w ramach
stosunku publicznoprawnego, powstatego na skutek orzeczenia wzgledem niego
kary pozbawienia wolnoéci, ktérego Zrédlem jest nakaz administracji zaktadu
karnego®. Jednakze w przypadku zawarcia przez skazanego umowy o prace,
nalezy uwaza¢é go za pracownika.

I. Boruta, W sprawie..., s. 3.
8 Ihidem.

Grupe os6b samozatrudnionych dzieli si¢ takze niekiedy na dependent self-employed i inde-
pendent self-employed, przy czym do pierwszej kategorii zalicza sie te osoby, ktére §wiadczag
prace w warunkach zblizonych do umowy pracowniczej, za$ do drugiej osoby, ktére rzeczywi-
§cie korzystajg ze znacznej niezaleznosci, mozliwoéci wyboru kontrahentéw.

87 A. Chobot, Nowe formy..., s. 169.

88 Por. A. Kosut, Zatrudnienie skazanych odbywajacych kare pozbawienia wolnosci — nowe ure-

gulowania prawne, PiZS 1998, Nr 10, s. 35; por takze Postanowienie SN z 11 lutego 1970 r.
(ITI PRN 106/69, OSNC z 1970 r. Nr 9, poz. 167); szerzej nt. zatrudnienia skazanych:
T. Kalisz, Zatrudnienie skazanych odbywajacych kare pozbawienia wolnoéci, Wroctaw 2004.
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ROZDZIAL IV

Strony stosunku pracy

§1. Definicje pracodawcy i pracownika w systemie prawa

Kodeks pracy definiuje pojecie pracodawcy (art. 3 k.p.) i pracownika (art. 2
k.p.). W systemie prawa mozna jednak odnaleZ¢ inne od kodeksowych defini-
cje. Na przyklad w ustawie o systemie ubezpieczen spolecznych, za pra-
cownika uznaje sie, obok pracownika w rozumieniu k.p., takze osobe wykonu-
jaca prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy
o §wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje sie prze-
pisy dotyczace zlecenia, albo umowy o dzielo, jezeli umowe takg zawarla
z pracodawcg, z ktérym pozostaje w stosunku pracy lub jezeli w ramach takiej
umowy wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku
pracy®. Natomiast w prawie podatkowym za pracownika w rozumieniu
ustawy uwaza sie osobe pozostajgcg w stosunku stuzbowym, stosunku pracy,
stosunku pracy nakladczej lub spéldzielczym stosunku pracy”. Definicje te
znajdujg jednak zastosowanie odpowiednio w sferze ubezpieczen spotecznych
1 prawa podatkowego, za§ w prawie pracy za obowigzujgce nalezy uznaé defi-
nicje zawarte w Kodeksie pracy, jako akcie kluczowym dla tej dziedziny.

§2. Pracownik

W art. 2 k.p. wymienione zostaly kategorie oséb, jakie uwazaé nalezy za
pracownikéw. Nalezg do nich osoby zatrudnione na podstawie umowy
o prace, powolania, wyboru, mianowania lub spéldzielczej umowy
o prace. Kazda z podstaw nawigzania stosunku pracy wykazuje pewne cechy

8 Art. 8 ust. 2a ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych
(tj. Dz. U. z 2007 r. Nr 11, poz. 74).

% Art. 12ust 4 ustawy z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0séb fizycznych (tj. Dz. U.
z 2000 r. Nr 14, poz. 176). Podobnie szerokg definicje przyjmuje art. 10 ustawy o ochronie
roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy z dnia 13 lipca 2006 r. (Dz. U.
z 2006 r. Nr 158, poz. 1121), zgodnie z ktérym pracownikiem jest osoba fizyczna, ktéra zgodnie
z przepisami polskiego prawa, pozostaje z pracodawcg w stosunku pracy lub jest zatrudniona
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odrebne, ktére oméwione zostang w kolejnej czeéci podrecznika®!. Cechy wspél-
ne dla kazdego rodzaju stosunku pracy wymienione zostaly w art. 22 § 1 k.p.
odnoszacym sie do zawarcia umowy o prace. Dla uzyskania statusu pracownika
nie jest istotna narodowo$¢ ani obywatelstwo osoby zatrudnionej, cho¢ prawo
naktada na pracodawcéw szczegblne obowigzki zwigzane z zatrudnianiem
cudzoziemcéw, a wykonywanie niektérych zawodéw uzaleznione jest od posia-
dania polskiego obywatelstwa (np. zatrudnienie w stuzbie cywilnej).

Pracownikiem moze by¢ wylacznie osoba fizyezna, co do zasady pelno-
letnia (art. 22 § 2 k.p.). Wyjatek stanowi zawarcie umowy z pracownikiem
mlodocianym na warunkach okre§lonych w dziale IX k.p. Pracownik mtodo-
ciany to osoba, ktéra ukonczyla 16 lat, a nie przekroczyta 18 (art. 190 §1 k.p.).
Takie osoby mozna zatrudniaé w celu przygotowania zawodowego oraz do prac
lekkich w wyjgtkowych okolicznosciach okres§lonych w odrebnych rozporza-
dzeniach. Mozna zatrudniaé takze osoby mlodsze®?.

Nie sa pracownikami osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace
nakladczg (tzw. chalupnicy) ani osoby wykonujacy prace na podstawie uméw
prawa cywilnego lub samozatrudnieni. Nie sg tez pracownikami osoby pelnia-
ce funkcje w ramach tzw. sluzb zmilitaryzowanych: policjanci, funkcjona-
riusze ABW, CBA, Agencji Wywiadu i Kontrwywiadu Wojskowego, Strazy
Wieziennej i Granicznej, funkcjonariusze celni i zawodowi wojskowi. Zakres
podporzadkowania oséb pelniacych stuzbe jest znacznie szerszy niz pracowni-
koéw, a praca nosi cechy pracy jednostronnie wyznaczonej.

§3. Pracodawca

Zgodnie z trescig art. 3 § 1 k.p. pracodawca jest jednostka organizacyjna,
choéby nie posiadata osobowoéci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli za-
trudniajg one pracownikéw. Art. 3! k.p. reguluje kwestie reprezentacji praco-
dawcy. Czynno&ci za pracodawce bedgcego jednostka organizacyjng dokonuje
zgodnie z §1 organ zarzgdzajacy tq jednostka albo inna wyznaczona do tego
osoba. Przepis §1 ustawodawca nakazuje stosowaé odpowiednio do pracodawcy
bedacego osobg fizyczng, ktéry nie dokonuje tych czynnoéci osobiscie. Sposréd
podmiotéw majacych zdolno§é do wystepowania w stosunkach z zakresu prawa
pracy mozna wyr6znié:

— osoby fizyczne,

na podstawie umowy o prace naktadezg albo wykonuje prace na podstawie umowy agencyjnej
lub umowy zlecenia albo innej umowy o §wiadczenie ustug jezeli z tego tytutu podlega obo-
wigzkowi ubezpieczen emerytalnego i rentowych.

91 Zob. Rozdziat V§ 51 6.

92 Zasady zatrudniania pracownikéw miodocianych zostana oméwione w Rozdziale XIL.
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— osoby prawne,

— samodzielne jednostki organizacyjne niemajgce osobowosci prawnej,

— jednostki organizacyjne stanowigce cze§é os6b prawnych?.

Zamieszczona ponizej tabela 2 ilustruje, jakie osoby sg uprawnione do po-
dejmowania czynnosci w zakresie prawa pracy u poszczegélnych rodzajéow pra-

codawcow.
Tabela 2.
Forma organizacyjna pracodawcy i osoba wykonujgca czynnoéci z zakresu prawa
pracy
Pracodawca Osoba wykonujaca czynnosci z zakresu prawa pracy
© Osoba petnoletnia majaca Osobiscie lub przez petnomocnika albo inna wyzna-
g petng zdolnos$¢ do czynnosci | czona osoba, na przykfad kierujaca lub bedaca pracow-
E prawnych nikiem prowadzonego przez siebie przedsiebiorstwa.
L=
s Osoba niepetnoletnia lub Osoba niepetnoletnia — opiekun prawny,
g ubezwtasnowolniona osoba ubezwtasnowolniona czes$ciowo - kurator,

(catkowicie lub czesciowo)

ubezwilasnowolniona catkowicie — opiekun.

Osoba prawna

Spétki prawa handlowego:
spoétka z ograniczona
odpowiedzialnoscia

i spotka akcyjna

Zarzad®*; niektére kompetencje w tym zakresie przy-

stuguja jednak takze radzie nadzorczej®”; prokurent,
inna osoba wyznaczona na podstawie o$wiadczenia
woli reprezentanta pracodawcy badz poprzez powofa-
nie na stanowisko, ktére zgodnie z obowigzujacym
statutem lub regulaminem upowaznia do dokonywania
w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy.

Przedsiebiorstwo
panstwowe

Dyrektor przedsiebiorstwa pafnstwowego, dyrektor
wraz z petnomocnikiem albo dwéch petnomocnikéw
facznie (np. petnomocnik i zastepca dyrektora)%.
Osoba fizyczna lub prawna, z ktéra zawarto umowe
o0 zarzadzanie przedsiebiorstwem pahstwowym97.

Spétdzielnia

Zarzad (jako organ uprawniony do reprezentowania),
ponadto w statucie mozna okresli¢, kto jest upowazniony
do podejmowania czynnosci za zakresu prawa pracy.

Fundacja

Zarzad; odpowiednie regulacje powinny znalez¢ sie
w statucie.

9% M. Piankowski, Pracodawca jako jednostka organizacyjna i strona stosunku pracy, Gdanskie
Studia Prawnicze, 2005, tom XV, s. 959; Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu
pracy — czesé I, PiZS z 1997 r. Nr 5, s. 20.

% R Kruczalak, Prawo handlowe. Zarys wykladu, Warszawa 2004, s. 172 1 205. Odnoénie
do odpowiedzialnoéci cztonkéw organéw kolegialnych — zob. J. Lachowski, T. Oczkowski,
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Pracodawca Osoba wykonujaca czynnosci z zakresu prawa pracy

Jednostka nieposiadajaca osobowosci prawnej

Spotki prawa handlowego nieposiadajace osobowosci prawnej

Spétka jawna Wspdlnicy lub ustanowiony przez nich prokurent.
Osoby te moga dziata¢ samodzielnie lub wspélnie,
zgodnie z zasada reprezentacji taczne;.

Spétka partnerska Partnerzy lub ustanowiony przez nich prokurent.
Osoby te moga dziata¢ samodzielnie lub wspélnie
zgodnie z zasada reprezentacji taczne;.

Spotka komandytowa Komplementariusze lub odpowiednio komandatariusz

i komandytowo-akcyjna lub akcjonariusz jako petnomocnicy, badz ustanowiony
prokurent.

Spotka cywilna Kazdy ze wspoélnikéw, badz inna osoba przez

wspoélnikéw wyznaczona.

Inne samodzielne jednostki | Osoby upowaznione sa zmocy prawa badz na mocy
wewnetrznych statutéw, czy regulaminéw do
wykonywania czynnosci z zakresu prawa pracy.

Jednostki organizacyjne Kierownik takiej jednostki organizacyjnej®.
stanowigce cze$c¢ oséb
prawnych

95

96
97
98

99

Odpowiedzialnoéé karna cztonkéw kolegialnych organdw spdtek kapitatowych — zagadnienia
wybrane, Prok.i Pr. 2006, Nr 2, s. 28-291 n.

Tak jest w przypadku zawierania uméw o prace z cztonkami zarzadu (art. 2101 379 k.s.h.)
oraz prawa do ustalania wysoko§ci wynagrodzenia cztonkéw zarzgdu w spétee akeyjnej (art.
378 k.s.h.). Nie oznacza to jednak, iz rada nadzorcza moze dokonywaé czynno$ci z zakresu
prawa pracy wobec innych pracownikéw badz przyshugujg jej inne kompetencje w odniesie-
niu do cztonkéw zarzadu. J. Bieluk, K. Pawlak, Zasady wykonywania czynno§ci w sprawach
z zakresu prawa pracy w spdtkach kapitatowych, Prawo Spétek 2001, nr 2, s. 25.

K. Kruczalak, op. cit., s. 254.

K. Kruczalak, op. cit., s. 256-257.

W kazdej ze spétek wpisanych do rejestru handlowego, dopuszczalne jest ustanowienie pro-
kurenta. Czynnoéci z zakresu prawa pracy dokonywaé moze takze, podobnie jak w przypadku
spétek kapitatowych inna wyznaczona do tego osoba, dziatajgca na podstawie upowaznie-
nia lub wyznaczona na stanowisko, w zakresie dziatania ktérego lezy wykonywanie takich
czynno$ci.

Jezeli jednak kierownik przyjmuje i zwalnia pracownikéw jedynie na podstawie upowaznie-
nia, jednostka za$ nie jest upowazniona do samodzielnego zatrudniania pracownikéw, nie
mozna jej uznaé za pracodawce. Wyrok SN z 16 listopada 1977 r., I PZP 47/77, OSPiIKA z 1979 .,
z. 7-8, poz. 125 i wyrok SN z 19 kwietnia 1979 r., I PR 16/79, OSNCP z 1979r. z. 10, poz. 205.
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1. Osoby fizyczne

Mozliwo§é wystepowania przez osoby fizyczne w charakterze pracodawcy
nie budzi watpliwosci po nowelizacji Kodeksu pracy w 1996 roku'®. Nie ma
znaczenia czy osoba fizyczna zatrudnia pracownikéw w celu zaspokojenia wta-
snych potrzeb (opieka nad chorym, pielegnacja, ustugi ogrodnicze), czy tez czyni
to w ramach prowadzonej przez siebie dziatalnoéci gospodarczej. Pracodawcg
moze byé zaré6wno osoba majaca petng zdolnoéé do czynnoéci prawnych, jak
1 osoba posiadajgca ograniczong zdolno§é do czynnos§ci prawnych, badz tej
zdolnoéci pozbawiona. W takim przypadku czynnos§ci w imieniu takiej osoby
podejmuje przedstawiciel ustawowy, opiekun lub kurator.

2. Osoby prawne

Podmiotowoéé oséb prawnych w stosunkach pracy takze nie budzi wat-
pliwoéci. Juz sam zwrot jednostka organizacyjna, choéby nie posiadata osobo-
wosci prawnej” sugeruje, iz tym bardziej osoba prawna moze byé pracodawca °?.
Nie jest wymagane, aby osoba prawna prowadzila dzialalnosé gospo-
dareza — nie rodzaj prowadzonej dziatalnosci, lecz zdolno§é do zatrudniania
pracownikéw decydujg o przyznaniu danemu podmiotowi przymiotu praco-
dawcy. Pracodawcami posiadajgcymi osobowo§é prawng sg zatem przede
wszystkim sp6tki prawa handlowego wyposazone w te ceche, a wiec spétka
z ograniczong odpowiedzialnodcig i spétka akcyjna. Z perspektywy prawa han-
dlowego czynnoéci z zakresu prawa pracy zaliczyé mozna zaréwno do czynno-
§ci z zakresu prowadzenia spraw spétki oraz czynnos§ci zwigzane z reprezen-
tacjg sp6tki'®?. Sposéb reprezentacji tych podmiotéw reguluje Kodeks spélek
handlowych oraz przepisy wewnetrzne, takie jak umowa spétki bgdz statut.
Pracodawcg moze by¢ takze przedsiebiorstwo panstwowe, spéldzielnia lub fun-
dacja. Mimo, iz Kodeks cywilny przyznaje Skarbowi Pafistwa osobowo#&¢ prawng
(art. 23 k.c.), jako byt czysto normatywny nie moze by¢é on pracodawcg'%.

Wéwezas to pojecie pracodawcy zastgpito pojecie zaktadu pracy i skre§lony zostat art. 299
k.p., nakazujgcy stosowaé do oséb fizycznych zatrudniajgcych pracownikéw odpowiednio prze-
pisy Kodeksu pracy dotyczgce zaktadu pracy z wytgczeniem niektérych przepiséw wymienio-
nych w rozporzadzeniu Rady Ministréw z 1974 r. w sprawie stosunkéw pracy, w ktérych
pracodawcg jest osoba fizyczna. Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz. U. 96.24.110).

Tak: M. Swiatkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2003, s. 143.

102 J Bieluk, K. Pawlak, op. cit., s. 22.
103

101

T. Liszcz Prawo pracy, Warszawa 2004, s. 105, M. Piankowski, op. cit., s. 959.
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3. Jednostki organizacyjne nieposiadajace osobowos$ci prawnej

Kolejng grupa podmiotéw sg samodzielne jednostki organizacyjne nie-
posiadajace osobowosci prawnej. Jedynym warunkiem, jaki ustawodawca
stawia przed jednostkg organizacyjng w art. 3 k.p. jest zatrudnianie pracow-
nikéw. Wypada zatem rozwazyé¢ kiedy dana jednostka zdolna jest do za-
trudniania pracownikow, przy czym przez zdolnoéé do zatrudniania rozu-
mieé¢ bedziemy nie tylko uprawnienie do zawarcia lub rozwiagzania umowy
o prace, ale takze podejmowanie zespolu czynnosci prawnych i faktycz-
nych zmierzajgcych do uksztaltowania tresci stosunku pracy oraz umozliwie-
nia wykonywania pracy pracownikowi'®*. Aby dana jednostka byta zdolna do
zatrudniania pracownikéw musi spetnié¢ nastepujace przestanki: powinna byé
wyodrebniona organizacyjnie, czyli dopuszczona przez prawo, a zatem
bedzie to taka jednostka, co do ktérej przepisy prawa przewidujg mozliwoéé
jej utworzenia oraz majgca uregulowany sposéb kierowania swoimi sprawami
1 reprezentacji w stosunkach wewnetrznych, musi posiadaé¢ majatek wyod-
rebniony od majatku zalozycieli lub cztonkéw, czyli byé¢ w §wietle prawa
zdolna do nabywania praw i zaciggania zobowigzan we wlasnym imieniu!%®.

Do tej grupy zalicza si¢ spétki prawa handlowego nieposiadajace oso-
bowoséci prawnej, jak spétka jawna, partnerska, spétka komandytowa i ko-
mandytowo-akcyjna. Natomiast stanowisko przedstawicieli nauki odnoénie
do spétki cywilnej jest niejednolite. Za stuszny nalezy jednak uznaé poglad,
zgodnie z ktérym spétka cywilna moze byé pracodawca!%. Spélka ta spelnia
zaréwno warunek wyodrebniania prawnego, jak i posiadania wyodrebnionego
majgtku (art. 863 k.c.).

Lista samodzielnie dzialajacych podmiotéw, posiadajgcych przymiot
pracodawcy jest dluga i nie spos6b wymienié¢ wszystkich z nich. Do grupy tej
z pewnoscig mozna zaliczyé: urzedy pahstwowe i inne panstwowe jednostki
organizacyjne w tym sgdy, prokuratury, instytucje samorzadowe, urzedy gminy,

104 Ppor. T. Liszez, Pojecie zakladu pracy wedtug polskiego prawa pracy, Annales UMCS 1980.
vol. XXVII, s. 117.

105 T Tiszez, op. cit., s. 104; M. Piankowski, op. cit. s. 961; por. takze: K. Kolasifiski, Zdolnosé
prawna zaktadu pracy, PiP 1978, z. 7s. 79; J. Leéniewski, Karnosgdowa ochrona praw pra-
cownika wedlug art. 190 k.k., Warszawa 1990, s. 139-140, H. Klimek, Zaktad pracy jako
podmiot stosunku pracy, PiZS 1978, Nr 2 s. 4; A. Malanowski, Pojecie zakladu pracy w ko-
deksie pracy, PiP z 1979, z. 8-9, s. 101, J. Pietrzykowski, Pojecie zaktadu pracy wedtug ko-
deksu pracy, PiP z 1976, z. 6, s. 99.

T. Liszcz, op. cit., s. 106.; U. Jackowiak, [w:] U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem,
s. 21. Poglad ten zgodny jest ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego wyrazonym w uchwale
7 sedziéw z 14 stycznia 1993 r. (II UZP 21/92, OSNCP 1993, nr 5 poz. 69) oraz w wyrokach
SN z dnia 18 lutego 1998 r. (I UKN 525/973, OSP 1999, z. 7-8, poz. 130), z dnia 7 listopada
1995 r. (I PRN 84/95, OSNAPiUS 1996, nr 12, poz. 170).

106
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szkoty, zaklady opieki zdrowotnej, gminne o§rodki pomocy spolecznej, inspek-
toraty pracy, partie polityczne, organizacje spoteczne, wspélnoty mieszkaniowe,
gospodarstwo rolne wyodrebniane pod wzgledem organizacyjnym i finanso-
wym i dziatajgce pod wlasng firma'%?, spétdzielcze kasy oszczednosciowo-kre-
dytowe, jezeli zatrudniajg samodzielnie pracownikéw.

4. Jednostki organizacyjne stanowiace cze$¢ oséb prawnych

Ostatnig z wymienionych grup pracodawcéw stanowig jednostki organi-
zacyjne stanowigce cze$é os6b prawnych. Podmiot taki powinien spel-
niaé¢ podobne wymogi, jak w przypadku samodzielnej jednostki organizacyjne;j.
Wymoég dopuszczenia przez prawo spelniony jest wéwczas, gdy tworzenie
wewnetrznych jednostek przez organizacje o zlozonej strukturze przewidziane
jest w akcie prawnym powszechnie obowigzujgcym lub w jej statucie lub regu-
laminie wewnetrznym, jesli te akty prawa posrednio lub bezpo$rednio do nich
odsylaja'’8. Wyodrebnienie majatkowe oznacza zas wydzielenie dla tej jed-
nostki co najmniej érodkéw na fundusz ptac i fundusz socjalny oraz wyposaze-
nie jej w uprawnienie do dysponowania tymi §rodkami'®®. Do grupy tej zalicza
sie terenowe jednostki organizacyjne wchodzgce w sktad wigkszych podmio-
téw, takich jak instytucje panstwowe, banki, najczesciej noszgce nazwe
oddziatéw lub filii''’. Czynno$ci z zakresu prawa pracy podejmuje najcze-
§ciej kierownik takiej jednostki organizacyjnej. Jezeli jednak przyjmuje on
1 zwalnia pracownikéw jedynie na podstawie upowaznienia, a jednostka nie
jest upowazniona do samodzielnego zatrudniania pracownikéw, nie bedzie
mozna jej uznaé za pracodawce!!l.

§4. Zmiana pracodawcy

1. Pojecie przejscia zakladu na innego pracodawce

Niekiedy na skutek przejecia catoéci lub czesci zaktadu pracy, fuzji albo
podziatu przedsiebiorstwa lub nawet przejecia przedsigbiorstwa przez spad-
kobiercéw po §mierci pracodawcy bedgcego osobg fizyczng, nastepuje zmiana

107 T Zieliniski, [w:] R. Celeda, E. Chmielak-Eubiniska, L. Florek, A. Hinz, A. Kijowski, E. Szem-
plinska, B. Wagner, T. Zielinski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2005, s. 147-152.

T. Liszez, op. cit., s. 107.
1% Thidem.
T. Zielinski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz ..., s. 149.

L Uchwata SN z 16 listopada 1977 r., I PZP 47/77, OSPiKA 1979, z. 7-8, poz. 125 i wyrok SN
z 19 kwietnia 1979 r., I PR 16/79, OSNCP, z. 10, poz. 205.
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pracodawcy, ktéra nie powoduje zakoficzenia umowy o prace, co wiecej warun-
ki pracy przejmowanych pracownikéw takze — przynajmniej przez pewien czas,
pozostajg niezmienione. Taka sytuacje reguluje art. 23'k.p., a okre§la si¢ ja
jako przejscie zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce.
Najczedciej dotyczy to nabycia sktadnikéw majatkowych zakladu pracy (np.
hala produkcyjna wraz z wyposazeniem), choé czesé zaktadu pracy mogg sta-
nowié tez zadania pracodawcy'!2. Przy tym istotna jest faktyczna zmiana po
stronie pracodawcy, nie za$ jedynie zmiana nazwy podmiotu, czy same prze-

ksztalcenia finansowo-organizacyjne!!s.

2. Przejecie pracownikéw - procedura

Przejecie pracownikéw przez nowego pracodawce nastepuje automatycznie
1z mocy prawa, bez wzgledu na ustalenia poczynione pomiedzy dotychczaso-
wym i nowym pracodawcg 4. W szczegéInosci nie mozna wylgezyé stosowania
art. 23! k.p. przez umowe cywilnoprawng pomiedzy dwoma podmiotami'!®.

Jezeli w jednym z zakladéw pracy dziatajg zwigzki zawodowe, pracodawcy,
na podstawie art. 26 1 u.z.z. na 30 dni przed przewidywanym przej$ciem
zakladu lub jego czeéci sg zobowigzani do poinformowania na pi§mie organi-
zacji zwigzkowych o przewidywanym terminie tego przejécia, jego przyczynach
prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla swoich pracownikéw,
a takze zamierzonych dzialaniach dotyczgcych warunkéw zatrudnienia tych
pracownikéw, w szczeg6lnosci warunkéw pracy, ptacy i przekwalifikowania.
Jedli pracodawca zamierza podjgé¢ dziatania dotyczgce warunkéw zatrudnienia
pracownikéw, jest obowigzany do podjecia negocjacji z zakladowymi organiza-
cjami zwigzkowymi w celu zawarcia porozumienia w tym zakresie. Gdy w ciggu
30 dni nie uda sie zawrzeé porozumienia, pracodawca sam podejmuje dzialania
w terminie nie dhuzszym niz 30 dni od dnia przekazania informacji o tych
dziataniach''6. Gdy u zadnego z pracodawcéw nie dziala organizacja zwigzkowa,

Np. zadania zwigzane ze sprzgtaniem i dezynfekcja szpitala (wyrok SN z 7 lutego 2007 r.

I PK 212/06, OSNP z 2008 r., Nr 5-6, poz. 66, wyrok SN z 9 grudnia 2004 r. I PK 103/04

OSNP z 2005 r. Nr 15, poz. 220; wyrok SN z 16 wrzeé§nia 2006 r. I PK 75/06, OSNP z 2007

Nr 17-18, poz. 250.

13 Na przyktad SN w wyroku z 10 lutego 2000 r., II UKN 390/99, OSNP z 2001r., Nr 15, poz. 495
orzekl, ze przeksztatcenie finansowo-organizacyjne publicznego zaktadu opieki zdrowotnej
w samodzielny zespé6t opieki zdrowotnej utworzony przez wojewode nie powoduje zmiany
podmiotowosci w stosunkach pracy.

14 7ob. Wyrok SN z 20 maja 1993 r., I PRN 40/93, OSNC z 1994 r., Nr 4, poz. 89; wyrok SN
z 8 grudnia 1997 r. I PKN 336/97, OSNP z 1998, Nr 21, poz. 620.

15 Wyrok SN z 2 lutego 2001 r. I PKN 433/0, Legalis.

16 W wyroku z 15 wrze$nia 2006 r. (I PK 75/06 OSNP z 2007 r. nr 17-18, poz. 250) SN stwierdzit
jednak, ze niezachowanie przez dotychczasowego pracodawece trybu konsultacji przejécia czesci
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informacje, o ktérych mowa powyzej, przekazuje si¢ pracownikom na pi-
émie, w taki sposéb, aby kazdy pracownik mégt potwierdzié ich otrzymanie”.

Przejscie pracownikéw odbywa sie bez konieczno§ci zawierania nowych
umow o prace przez nowego pracodawce, ani rozwigzania w jakimkolwiek try-
bie uméw przez pracodawce dotychczasowego. Jezeli pracownicy byli objeci
ukladem zbiorowym pracy, nowy pracodawca nie zostaje, co prawda jego strong,
lecz postanowienia uktadu stajg sie czes§ciag umoéw o prace, a zgodnie z art.
2418 k.p. w okresie jednego roku od dnia przejécia zakladu pracy lub
jego czesci na nowego pracodawce do pracownikéow stosuje sie po-
stanowienia ukladu, ktérym byli objeci przed przej$ciem zakladu.
Pracodawca moze oczywiécie stosowaé do tych pracownikéw korzystniejsze
warunki niz wynikajgce z dotychczasowego uktadu. Po uplywie roku, praco-
dawca moze dokonaé¢ wypowiedzef zmieniajgcych.

3. Rozwiazanie umowy przez pracownika

Zgodnie z zasadg wolnoéci pracy, pracownik nie musi kontynuowaé¢ umowy
z nowym pracodawcg. W terminie 2 miesiecy od przejecia zaktadu pracy przez
nowego pracodawce ma prawo rozwigza¢ stosunek pracy, za siedmiodnio-
wym uprzedzeniem, bez wypowiedzenia. W takim przypadku ustawodawca
tworzy fikcje prawna polegajaca na tym, ze o§wiadczenie pracownika powoduje
dla niego takie skutki, jakie przepisy prawalacza z rozwigzaniem umowy przez
pracodawce za wypowiedzeniem. Pracownikowi nie przystuguje z tytutu roz-
wigzania umowy w tym trybie odprawa ani wynagrodzenie za okres
wypowiedzeniallS.

zaktadu pracy ze zwigzkami zawodowymi (...) nie powoduje nieskuteczno$ci tego przej§cia
na nowego pracodawce i przejecia przez niego pracownikow.

U7 1, Florek, T Zielinski, Prawo pracy, s. 50.

118 Wyrok SN z 2 sierpnia 2000 r. I PKN 747/99 OSNP z 2002 r. Nr 4 poz. 86.
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ROZDZIAL'V

Powstanie stosunku pracy

§1. Nawigzanie umowy o prace

Nawigzanie umowy o prace wymaga zgodnego o§wiadczenia woli pracodawcy
i pracownika''®. Zawarcie umowy moze nastgpié na rézne sposoby: w drodze
negocjacji (wéwczas umowa zostaje zawarta, gdy strony dojdg do porozumienia
co do wszystkich postanowien bedacych przedmiotem negocjacji)'?’, w drodze
zlozenia oferty i jej przyjecia'?! lub nawet w sposéb dorozumiany, poprzez przy-

stapienie lub dopuszczenie do pracy!'?.

1. Dane osobowe pracownika

Przed zawarciem umowy strony najczedciej starajg sie zebrac jak najwigcej
informacji na swéj temat. Ze wzgledu na konstytucyjng zasade ochrony zycia
prywatnego (art. 47 Konstytucji RP), prawo pracy okreéla, jakich informacji
o kandydacie moze zadaé przyszly pracodawca. W mysl art. 22! k.p. sg to:

1) imie (imiona) i nazwisko,

2) imiona rodzicéw,

3) date urodzenia,

4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),
5) wyksztalcenie,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia,

7) numeru PESEL.

Os$wiadczenie woli, to zachowanie podmiotu prawa cywilnego, z ktérego wynika wola (za-
miar) dokonania okre§lonej czynno§ci prawnej (A. Wolter, J. Ignatowicz, K. Stefaniuk, Prawo
cywilne, 1998, s. 256). W mysl art. 60 k.c. z zastrzezeniem wyjgtkéw w ustawie przewidzia-
nych, wola osoby dokonujgcej czynnoéci prawnej moze byé wyrazona przez kazde zachowanie
sie tej osoby, ktére ujawnia jej wole w sposéb dostateczny, w tym réwniez przez ujawnienie
tej woli w postaci elektroniczne;j.

1200 Art 72 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

121 Art. 66-71 k.c.

122 Art 60 k.c. zgodnie z ktérym wola osoby dokonujgcej czynnoéci prawnej moze byé¢ wyrazona

przez kazde zachowanie sie tej osoby, ktére ujawnia jej wole w sposéb dostateczny (...).
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Pracodawca moze domagacé sie podania innych danych osobowych pra-
cownika, a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia dzieci pracownika, jezeli
podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pra-
cownika ze szczegélnych uprawnieh przewidzianych w prawie pracy. Jezeli
wynika to z odrebnych przepiséw, pracodawca moze zadaé takze takich da-
nych, jak np. za§wiadczenie o niekaralno§ci w przypadku pracownikéw mia-
nowanych korpusu stuzby cywilnej lub potwierdzajacych uprawnienia do wy-
konywania konkretnego zawodu, np. wlasciwa kategoria prawa jazdy dla kie-
Towcow.

Udostepnienie tych danych osobowych nastepuje w formie o§wiadcze-
nia osoby, ktérej one dotyczg. Pracodawca moze jednak zgda¢ ich udokumen-
towania, np. poprzez przedstawienie §wiadectw pracy wydanych przez poprzed-
nich pracodawcéw.

2. Forma i tre$¢ umowy

Umowa o prace powinna byé zawarta na pi§mie. Niezachowanie wymogu
zawarcia umowy na piémie nie powoduje jej niewaznosci'?®, moze jednak po-
wodowaé niepewnosé stron, co do rodzaju umowy lub poszczegélnych jej wa-
runkéw. Pracodawca powinien wéwczas, najpézniej jednak w dniu rozpocze-
cia pracy przez pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi na pi§mie ustalenia co
do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkéw. Umowa o prace powinna
zawierac:

— okre§lenie stron umowy,

— rodzaj umowy,

— date jej zawarcia
oraz warunki pracy i placy, w szczegélnosci:

— rodzaj pracy,

— miejsce wykonywania pracy,

— wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodzajowi pracy, ze wskazaniem

sktadniké6w wynagrodzenia,

— wymiar czasu pracy,

— termin rozpoczecia pracy.

W wyroku SN z 31 sierpnia 1977 r., (I PRN 112/77, LEX nr 14418) nawigzanie stosunku
pracy wymaga zgodnego o§wiadczenia woli pracownika i zaktadu pracy. O$wiadczenie woli
moze by¢ wyraZne i ujete w formie pisemnej, jak tego wymagajg przepisy k.p., badz tez
dorozumiane, wynikajgce z zachowania sie stron. Takie dorozumiane zawarcie umowy o prace
istnieje zwykle wéwczas, gdy zaktad pracy dopuszcza pracownika do wykonania pracyi ptaci
mu wynagrodzenie.

123 Pogtanowienie SN z 31 sierpnia 1981 r., ITI PZ 18/81, LEX nr 14590.
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Sktadnik konieczny umowy stanowi jedynie okreslenie rodzaju pracy. Bez
tego elementu nie mozna domniemywaé, Ze umowa o prace zostala zawarta.
Rodzaj pracy musi by¢ okreslony w taki sposéb, aby pracownik wiedziat, jakiego
rodzaju zadania ma wykonywa¢. Moze to polegaé na oznaczeniu stanowiska
pracy, funkcji lub zawodu, a takze przez uzupelienie umowy o prace infor-
macjg o zakresie obowigzk6éw pracownika.

Miejsce wykonywania pracy to ,staly punkt w znaczeniu geograficz-
nym, badZ pewien oznaczony obszar, strefa okre§lona granicami jednostki ad-
ministracyjnej podziatu kraju lub w inny dostatecznie wyrazny sposéb, w kté-
rym ma nastgpi¢ dopelnienie §wiadczenia pracy”'?%. Moze byé ono oznaczone
poprzez podanie adresu (np. siedziby pracodawcy), lecz takze pewnego obszaru
(np. miasto Gdynia). Okreélenie jako miejsca wykonywania pracy ,terytorium
calego kraju” uznawane jest za zbyt ogélnel25.

Wynagrodzenie za prace nie moze by¢ oznaczone poprzez odwolanie do
postanowien ukladu zbiorowego lub regulaminu wynagradzania. Musi by¢
wyrazne i okreélaé¢ sktadniki wynagrodzenia.

Pracownik moze byé zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pracy lub na
tzw. czes¢ etatu. Istotne jest, aby zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu
pracy nie powodowato ustalenia jego warunkéw pracy i placy w sposéb mniej
korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujgcych taka samg lub podobng
prace w pelnym wymiarze czasu pracy (art. 922 k.p.). Oczywiscie nalezy
uwzglednié proporcje wynagrodzenia za prace iinnych §wiadczen zwigzanych
z pracg, do wymiaru czasu pracy pracownika.

Strony moga ustali¢ w umowie termin rozpoczecia pracy, jezeli terminu
tego nie okreglono, jest nim dzien zawarcia umowy (art. 26 k.p.). W przypadku,
gdy nawigzanie umowy nastgpito poprzez przystgpienie do pracy lub dopusz-
czenie do pracy, data tego zdarzenia, a nie potwierdzenia umowy na piémie
jest datg rozpoczecia pracy.

3. Pisemna informacja

Pracodawca jest zobowigzany udzielié pracownikowi pisemnej informacji
126.
0'<°:
— obowigzujgcej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
— czestotliwoéci wyplat wynagrodzenia za prace,

124 Wyrck SN z 1 kwietnia 1985 r., I PR 19/85, OSP z 1986 r,, z. 3, poz. 46.
125 T Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 20086, s. 180.

126 Obowigzek ten zostat wprowadzony w zwigzku z wdrozeniem postanowien Dyrektywy Rady
z dnia 14 paZdziernika 1991 r. w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczgcego informowania
pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (91/533/EWG), Dzien-
nik Urzedowy L 288, 18/10/1991 P. 0032 — 0035.
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— wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
— obowigzujacej pracownika dtugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace,
— uktadzie zbiorowym pracy, kté6rym pracownik jest objety, a jezeli pracodawca

nie ma obowigzku ustalenia regulaminu pracy — dodatkowo o:
porze nocnej,
miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia,
przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownik6w przybycia i obec-
nos&ci w pracy,
usprawiedliwiania nieobecnogci w pracy.

Pracownik takze powinien otrzymac¢ informacje o objeciu pracownika ukta-
dem zbiorowym pracy oraz o zmianie ukladu zbiorowego pracy, ktérym pra-
cownik jest objety, niezwlocznie, nie p6Zniej jednak niz w ciggu 1 miesigca od
dnia wejécia w zycie tych zmian.

Poinformowanie pracownika moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie od-
powiednich przepisé6w prawa pracy.

4. Elementy umowy pracownika delegowanego

Umowa pracownika skierowanego do pracy na obszarze pahstwa niebe-
dacego czlonkiem Unii Europejskiej na okres przekraczajacy jeden mie-
sigc, powinna dodatkowo okre§la¢ czas wykonywania pracy za granicg oraz
walute, w ktérej bedzie wyptacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie
wykonywania pracy za granica (art. 29! k.p.). Pracownik powinien byé ponad-
to poinformowany o §éwiadczeniach przystugujgcych z tytutu skierowania do
pracy poza granicami kraju, obejmujgcych zwrot kosztéw przejazdu oraz za-
pewnienie zakwaterowania, jak réwniez warunkach powrotu pracownika do
kraju.

§2. Rodzaje uméw o prace

Umowa o prace moze zostaé zawarta na czas nieokre§lony lub jako umowa
terminowa. W art. 25 k.p. wymienione zostaly nastepujgce rodzaje uméw:
na czas nieokreslony,
na czas okre§lony oraz jej odmiana w postaci umowy na zastepstwo,
na czas wykonania okre§lonej pracy,

— na okres prébny.

Strony mogg w zasadzie dowolnie wybra¢ rodzaj umowy, o ile nie stanowi
to obejscia prawa lub nie jest sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym zastoso-
waniem umowy danego rodzaju.
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1. Umowa na czas nieokreslony

Umowa na czas nieokre§lony uznawana jest za podstawowy rodzaj umowy
o prace. Strony okre§lajg jedynie termin rozpoczecia umowy, zas jej rozwigza-
nie nastepuje za porozumieniem stron lub na skutek zlozenia o§wiadczenia
przez jedng z nich na zasadach okre§lonych w k.p.'%” Umowa bezterminowa
daje pracownikowi wzgledng pewnog&é zatrudnienia i podlega ochronie.

2. Umowa na czas okreslony

Umowe taka mozna zawrzeé wskazujac date (np. od 1 sierpnia 2011 r. do
31 maja 2012 r.) lub okres trwania umowy (np. dziesig¢ miesiecy). Ustawodawca
nie okreéla maksymalnego okresu trwania umowy na czas okre§lony, za$ pra-
codawcy preferuja ten rodzaj umowy ze wzgledu na prostszy tryb i krétszy
okres jej wypowiedzenia. SN uznaje jednak umowy zawierane na dhugie, pigcio-
lub dziesiecioletnie okresy za niedopuszczalne, chyba ze przemawialtby za tym
,usprawiedliwiony i zgodny interes obu stron stosunku pracy”128.

W praktyce nadal spotyka sie¢ umowy na czas okre§lony zawarte na okres
10, 15 lat, a nawet 30 lat lub wrecz ,,do czasu przejécia pracownika na eme-
ryture”. Umowy takie powinny byé jednak uznane za zawarte w celu obej-
§cia prawa i traktowane jako umowy na czas nieokre§lony, poniewaz pod-
stawowg cechg umowy na czas okre§lony jest jej tymczasowo§é.

Ustawodawca ogranicza jednak dopuszczalno$é zawierania nastepu-
jacych po sobie uméw na czas okreslony. Zgodnie z art. 25! §1 k.p. za-
warcie trzeciej kolejnej umowy o prace na czas okreslony (lub umowy na czas
wykonania okreglonej pracy)'?? jest réwnoznaczne w skutkach prawnych z za-

127 g7czegélowo zasady rozwigzywania uméw o prace omawiane sg w Rozdziale VI.

128 Por wyrok SN z 7 wrzeénia 2005 r., I PK 294/04 (OSNP 2006 nr 13-14, poz. 207) oraz wyrok
SN z 25 pazdziernika 2007 r., IT PK 49/07 OSNP z 2008 r., Nr 21-22, poz. 317.

Sporne jest natomiast, czy umowy na czas wykonania okre§lonej pracy traktowane sg na
réwni z umowami na czas okre§lony w §wietle przepisu art. 25 ! §1 k.p. Przychylam sie tu do
pogladu wyrazonego przez L. Florka, ktéry zauwaza, iz w §wietle prawa wspdlnotowego ten
rodzaj umowy miesci sie bowiem w umowie na czas okre§lony. Zgodnie z definicjg pracownika
zatrudnianego na czas okre§lony, zawartg w pkt. 3 Porozumienia ramowego objetego dyrek-
tywg Rady 99/70/WE jest to: ,osoba, ktéra zawarta umowe o prace lub stosunek pracy bezpo-
§rednio miedzy pracodawcg a pracownikiem, je§li zakorniczenie ich jest okre§lone spetnieniem
warunkéw obiektywnych, np. nadejécie terminu, ukonczenie okre§lonej pracy lub zajscie
okreg§lonego zdarzenia”. Obowigzek wyktadni prawa krajowego, zgodnej z prawem wspélno-
towym, zmusza do rozszerzajgcej wyktadni pojecia uméw na czas okre§lony, dla przeciwdzia-
tania naduzywaniu tych umdéw. L. Florek, [w:] R. Celeda, E. Chmielek-Lubinska, L. Florek,

129
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warciem umowy o prace na czas nieokre§lony, o ile przerwa miedzy rozwigza-
niem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyta 1 mie-
sigca (30 dni)'3°. Dotyczy to zaréwno ustalenia przerwy w wykonywaniu pracy
pomiedzy umowami, jak i zawarcie w trakcie tej przerwy innego rodzaju umo-
Wy, np. umowy na zastepstwo lub umowy prawa cywilnego.

Ze wzgledu na praktyke przedtuzania czasu trwania umowy tzw. aneksami
oraz kontrowersje w doktrynie i orzecznictwie co do dopuszczalnoéci takiej
praktyki, ustawodawca wprowadzil przepis art. 2582, k.p., zgodnie z ktérym
uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na czas okre-
§lony dhuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwaza
sie za zawarcie, od dnia nastepujgcego po jej rozwigzaniu, kolejnej umowy
o prace na czas okre§lony.

Ograniczenia te nie dotyczg umoéw na zastepstwo oraz uméw zawiera-
nych w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym
albo zadan realizowanych cyklicznie oraz uméw zawieranych pomiedzy pra-
cownikiem i agencjg pracy tymczasowej, ktére z natury rzeczy majg charakter
uméw terminowych.

Zgodnie z art. 35 ust 1 ustawy z dnia 1 lipca 2009 r. o lagodzeniu skutkéw
kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw i przedsigbiorcéw (Dz. U. nr 125,
poz. 1035) do uméw o prace zawartych na czas okreslony trwajgcych w dniu
wejécia w zycie ustawy (od 22 sierpnia 2009 r.), nie stosuje sie przepiséw
art. 25'%k.p. Dotyczy ich jednak innego rodzaju ograniczenie okre§lone
w art. 13 ustawy, zgodnie z ktérym Art. 13. 1. okres zatrudnienia na podsta-
wie umowy o prace na czas okre§lony, a takze tgczny okres zatrudnienia na
podstawie kolejnych uméw o prace na czas okreélony miedzy stronami sto-
sunku pracy nie moze przekraczaé 24 miesigcy, przy czym za kolejng umowe
zawartg na czas okres§lony uwaza sie umowe zawartg przed uptywem 3 mie-
siecy od rozwigzania lub wygaéniecia poprzedniej umowy na czas okreslony.
Przepisy art. 25'k.p stosuje sie do uméw trwajacych w dniu 1 stycznia 2012 1.
Przepisy tej ustawy, okreélanej niekiedy jako tzw. ,pakiet antykryzysowy”
stosuje sie do pracodawcéw bedgcych przedsiebiorcami.

3. Umowa na zastepstwo

Umowa na zastepstwo nie jest traktowana jako odrebny rodzaj umowy,
a raczej jako odmiana umowy na czas okre$§lony. Zgodnie z art. 25 §1
zd. 2, jezeli zachodzi konieczno§é zastepstwa pracownika w czasie jego

G. Gozdziewicz, A. Hintz, A. Kijowski, L. Pisarczyk, J. Skoczynski, B. Wagner, T. Zielinski,
Kodeks pracy. Komentarz, LEX, 2009, wyd. V.
130 Tak SN w wyroku z 15 lutego 2000 r. I PRN 512/99, OSNP z 2001 r., Nr 13, poz. 439.
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usprawiedliwionej nieobecnoséci w pracy, pracodawca moze w tym celu
zatrudni¢ innego pracownika na podstawie umowy o prace na czas okres$lony,
obejmujacy czas tej nieobecnosci. Przez usprawiedliwiong nieobecnoéé
pracownika mozna rozumieé np. urlop wypoczynkowy, bezplatny, macierzynski,
wychowawczy lub zwolnienie lekarskie. Ustawa nie wyznacza minimalnego
1 maksymalnego okresu, na jaki umowa taka moze byé zawarta. Podstawowa
réznica polega na tym, ze czas zakonczenia tej umowy okreélony jest zdarze-
niem, jakim jest powroét zastepowanego pracownika do pracy oraz jej cel
1laczgca sie z nim tymczasowo§é umowy. Ten rodzaj umowy podlega najstab-
szej ochronie, poniewaz wypowiedzenie moze nastapi¢ z krétkim, trzydnio-
wym terminem. Pracownica w cigzy zatrudniona na podstawie tej umowy nie
podlega szczeg6lnej ochronie.

4. Umowa na czas wykonania okreslonej pracy

Gdy pracownik zatrudniany jest w celu wykonania pracy zwiazanej z re-
alizacjg okre$lonego zadania, ktérego czas trwania jest z gory ogra-
niczony, strony moga zawrzeé¢ umowe na czas wykonania okreslonej pracy.
Czas trwania takiej umowy nie bedzie oznaczony datg, lecz w odniesieniu do
zakonczenia danego przedsigwzigcia pracodawcy (np. winobranie, realizacja
budowy). Ustawodawca nie przewidzial mozliwos$ci rozwiazania takiej
umowy za wypowiedzeniem, a zatem wygasa ona z dniem ukonczenia prac.
Nie wyklucza to mozliwosci rozwigzania umowy za porozumieniem stron lub
bez zachowania okresu wypowiedzenia, je§li wystapia ku temu przestanki.

5. Umowa na okres prébny

Umowa na okres prébny moze poprzedzaé¢ kazdg z oméwionych powyzej
uméw i trwaé nie dtuzej niz trzy miesigce. Cho¢ stosowanie okresu prébnego
nie jest obowigzkowe, umowy takie zawierane sg czesto.

Pomiedzy tym samym pracodawcg i pracownikiem mozna zawrzeé tylko
jedna umowe na okres prébny. Powinna ona takze wyprzedzaé, a nie naste-
powadé po umowie na czas okreélony. Wyjatkowo, gdy po rozwigzaniu jedne-
go stosunku pracy pracownik mialby podjaé prace w zupelnie innym cha-

rakterze, nawigzanie umowy na okres prébny wydaje sie dopuszczalne'3!.

131 T Liszcz, Prawo pracy...,s. 140.
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§3. Zatrudnianie cudzoziemcow

1. Ramy ustawowe i procedura zatrudniania

Zatrudnienie cudzoziemcéw w Polsce podlega pewnym ograniczeniom i re-
gulowane jest przede wszystkim w art. 2 1 87-90 ustawy z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2004 r.
Nr 99, poz. 1001 z pézn. zm.), art. 25-3 ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. o cu-
dzoziemcach (Dz. U. z 2003 r. Nr 128, poz. 1175 z péZzn. zm.) oraz szczegélo-
wych Rozporzadzeniach Ministra Pracy i Polityki Spotecznej!'®?, jak réwniez
poprzez wojewddzkie kryteria wydawania przyrzeczeh i zezwolei na prace cu-

dzoziemcow.

2. Obywatele panstw UE

Obywatele panistw UE i EOG1%3 korzystaja ze swobody przeplywu pracow-
nikéw zagwarantowanej przez prawo UE!%. Osoby te moga bez ograniczen
podejmowaé prace w Polsce na tych samych zasadach, co obywatele polscy.
Inng kategorie stanowig pracownicy delegowani, poniewaz ich zatrudnienie jest
§ciéle zwigzane z realizacja zasady swobody §wiadczenia ushug. Szczegélne
wymogi dotyczgce warunkéw zatrudnienia tej grupy zostaly oméwione w roz-
dziale III.

132 Rozporzadzenie MPiPS z dnia 21 lipca 2006 r. w sprawie trybu i warunkéw wydawania
zezwolenia na prace cudzoziemca (Dz. U. z 2006 r. Nr 141, poz. 1002 ze zm.); z dnia 21 lipca
2006 r. w sprawie trybu i warunkéw wydawania zezwolenia na prace cudzoziemca zatrud-
nionego przy realizacji ustugi eksportowej §wiadczonej przez pracodawce zagranicznego
w RP (Dz. U. z 2006 r. Nr 141, poz. 1003 z péZn. zm.); z dnia 21 lipca 2006 r. w sprawie
okreglenia przypadkéw, w ktérych przyrzeczenie i zezwolenie na prace cudzoziemca wyda-
wane jest bez wzgledu na sytuacje na lokalnym rynku pracy i kryteria wydawania przyrze-
czen i zezwolen na prace cudzoziemeéw (Dz. U. z 2006 r. Nr 141, poz. 1004); z dnia 30 sierp-
nia 2006 r. w sprawie wykonywania pracy przez cudzoziemcéw bez konieczno§ci uzyskania
zezwolenia na prace (Dz. U. z 2006 r. Nr 156, poz. 11161 z 2007 r., Nr 120, poz. 824).

133 Tslandia, Liechtenstein, Norwegia, Szwajcaria.

134 Zasada swobody przeptywu pracownikéw gwarantowana jest w art. 45 TFUE, a takze

w Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 29 kwietnia 2004 r. 2004/38/WE
w sprawie prawa obywateli Unii i cztonkéw ich rodzin do swobodnego przemieszczania sig
i pobytu na terytorium Panstw Czlonkowskich, zmieniajgcej rozporzgdzenie (EWG) nr 1612/
681 uchylajgca dyrektywy 64/221/EWG, 68/360/EWG, 72/194/EWG, 73/148/EWG, 75/34/EWG,
75/35/EWG, 90/364/EWG, 90/365/EWG i 93/96/EWG, Dziennik Urzedowy L 158, 30/04/2004
P. 0077 — 0121 Rozporzadzeniu Rozporzadzenie Rady (EWG) nr 1612/68 z dnia 15 pazdzier-
nika 1968 r. w sprawie swobodnego przeptywu pracownikéw wewngtrz Wspélnoty, Dziennik
Urzedowy L 257, 19/10/1968 P. 0002 — 0012.
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3. Zatrudnianie obywateli panstw trzecich

Generalng zasadg jest, ze cudzoziemiec, aby wykonywaé prace, powinien
mieé zezwolenie wydane przez wojewode. Szereg kategorii cudzoziemcéw jest
z tego obowigzku zwolnionych!3® np. nauczyciele jezykéw obcych, stali kore-
spondenci zagranicznych §rodkéw masowego przekazu, artysci, studenci.

Procedura uzyskania zezwolenia jest do§é skomplikowana. Pracodawca
zainteresowany zatrudnieniem cudzoziemca sktada wniosek do Wojewody. Ten
rozpatruje wniosek, uwzgledniajgc m.in. sytuacje na lokalnym rynku pracy.
Zezwolenie na prace okres§la podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy przez
cudzoziemca i stanowisko lub rodzaj pracy wykonywanej przez cudzoziemca
oraz okres waznosci zezwolenia, ktéry w wiekszosci przypadkéw wynosi nie
wiecej niz 3 lata i moze by¢ przedtuzony.

Cudzoziemcy pochodzacy z panstw graniczacych z Polskg (Bialorus,
Rosja, Ukraina), a takze Gruzjii Republiki Motdowy moga podejmowaé prace
bez koniecznosci uzyskania zezwolenia'®®. Dotyczy to gtéwnie pracy sezono-
wej, poniewaz okres wykonywania pracy bez zezwolenia jest ograniczony do
6 miesiecy w ciggu 12 miesiecy. Pracodawca, ktéry chce zatrudnié¢ cudzoziemca
na dtuzej musi uzyskacé zezwolenie.

§4. Zatrudnienie na podstawie mianowania powotania
i wyboru

Do kategorii szczegélnych form zatrudnienia zaliczaé¢ bedziemy zatrudnie-
nie na podstawie powolania, mianowania, wyboru, a takze spétdzielczej umowy
0 prace.

Cechg wspélng stosunkéw z mianowania, powotania i wyboru jest to, ze
nawigzanie umowy o prace dokonuje si¢ na podstawie aktu jednostronnego,
dokonanego przez podmiot zatrudniajacy lub nadzorujacy, ktéremu towarzyszy
zgoda pracownika, stanowigca niezbedng przestanke nawigzania stosunku
pracy. Tego typu stosunki w zasadzie ograniczajg sie do sektora publicznego.
Znaczace réznice pomiedzy trzema pozaumownymi formami nawigzania umo-
wy o prace dotycza przede wszystkim stopnia podporzadkowania pracownika,
a takze rozwigzania i zmiany stosunku pracy.

135 Art. 87 ust. 1 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

136 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 30 sierpnia 2006 r. w sprawie
wykonywania pracy przez cudzoziemcéw bez koniecznoéci uzyskania zezwolenia na prace
(Dz. U. z 2006 r. Nr 156, poz. 1116).
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1. Mianowanie

Kodeks pracy nie zawiera szczeg6élnych przepiséw dotyczacych mianowa-

nia, stanowi jedynie w art. 76, iz nawigzanie stosunku pracy na podstawie
mianowania dokonuje si¢ w przypadkach okre§lonych w odrebnych przepi-
sach, zwanych pragmatykami stuzbowymi.

Mianowanie jest decyzja administracyjna, zas wyrazenie zgody przez

pracownika stanowi przestanke jego waznosci'®’. Zatrudnienie na podstawie
mianowania mozliwe jest przede wszystkim w stuzbie cywilnej!'®®. Na podsta-
wie mianowania zatrudniane sg m.in. nastepujgce kategorie pracownikéow:

138

139

140

141

142
143

144

145
146

147

niektérzy pracownicy jednostek samorzadu terytorialnego na szczeblu gminy
lub zwigzku miedzygminnego'?,

inspektorzy Pahstwowej Inspekcji Pracy!,

pracownicy nadzorujacy i wykonujacy czynnoéci kontrolne w NIK!4!
prokuratorzy, asesorzy i etatowi aplikanci prokuratorscy!42,

etatowi aplikanci, referendarze sgdowi i aplikanci referendarscy w sagdac

nauczyciele mianowani i dyplomowani'#4,

nauczyciele akademiccy'*,

pracownicy naukowi jednostek badawczo-rozwojowyc

143
h™™,

h146 oraz profesorowie

Akt mianowania zawiera w sobie dwa elementy: wyposazenie w czeé§é wtadztwa panstwowego
okreglajgcego kompetencje danej osoby do dziatania w imieniu panstwa oraz nawigzanie
stosunku pracy (jak dawniej okre§lano stuzby). Dlatego tez przepis art. 58 KC nie moze
stanowié¢ podstawy prawnej uniewaznienia aktu mianowania (wyr. SN z 18 czerwca 1998 r.,
I PKN 167/98, OSNAPiUS z 1999r., Nr 13, poz. 418).

Ustawa z dnia 18 grudnia 1998 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 1999 r. Nr 49, poz. 483 ze zm.)
obowigzuje do 31. 12 2009, od 1 stycznia 2010 wchodzi w zycie Ustawa o stuzbie cywilnej
z dnia 21 listopada 2008 r. (Dz. U. Nr 227, poz. 1505)

Ustawa dnia z 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzgdowych, (t. jedn. Dz. U. z 2001 r.
Nr 142, poz. 1593.)

Ustawa z dnia 06 marca 1981 r. o Pafistwowej Inspekcji Pracy (t. jedn. Dz. U. z 2001 r. Nr 124,
poz. 1362, ze zm.).

Ustawa z dnia 23 grudnia 1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli (t. jedn. Dz. U. z 2007 r. Nr 231,
poz. 1701).

Ustawa z dnia 20 czerwca 1985 r. o prokuraturze (t. jedn. Dz. U. z 2002 r. Nr 21, poz. 206, ze zm.).
Ustawa z dnia 27 lipca 2001 r. — Prawo o ustroju sgdéw powszechnych (Dz. U. Nr 98, poz.
1070, ze zm.).

Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (t. jedn. Dz. U. z 2003 r. Nr 118, poz.
1112, ze zm.).

Ustawa z dnia 12 wrze$nia 1990 r. o szkolnictwie wyzszym (Dz. U. Nr 65, poz. 385, ze zm.).
Ustawa z dnia 25 lipca 1985 r. o jednostkach badawczo-rozwojowych (t. jedn. Dz. U. z 2001 r.
Nr 33, poz. 388, ze zm.).

Ustawa z dnia 25 kwietnia 1997 r. o Polskiej Akademii Nauk (Dz. U. Nr 75, poz. 469, ze zm. ).
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Przepisy pragmatyk stuzbowych regulujg czesto caloéciowo zagadnienia
zwigzane z zatrudnieniem na podstawie mianowania, a do Kodeksu pracy sig-
gnat nalezy tylko wéwczas, gdy dana kwestia nie zostata w ustawie szczegélnej
uregulowana.

Stosunek pracy z mianowania charakteryzuje wigksza stabilno$é zatrud-
nienia (rozwigzanie umowy moze nastgpié¢ tylko w przypadku okre§lonym
w ustawie), ale 1 szersza odpowiedzialno$é dyscyplinarna oraz wiekszy
stopien podleglosci stuzbowej.

Na przyklad nauczyciel moze zostaé skierowany lub okresowo przydzielony
do innej szkoly. Taka decyzja dyrektora szkoly nie wymaga zgody nauczy-
ciela. Podobnie przeniesieniu moze podlegaé pracownik stuzby cywilnej.
Nauczyciele podlegajg karom porzadkowym okre§lonym w k.p., a takze szcze-
g6élnym karom, wlacznie z wydaleniem z zawodu nauczyciela, z tytutu uchy-
bienia godnoéci zawodu nauczyciela lub naruszenie podstawowych obowigz-
kéw nauczyciela. Szerszy katalog kar porzgdkowych przewiduje takze usta-
wa o shuzbie cywilnej, zas§ obowigzki obejmujg np. takze rozwijanie wiedzy
fachowej oraz godne zachowanie na stuzbie i poza nig.

Ustawa o pracownikach stuzby cywilnej (u.p.s.c.) okresla przypadki, w kto-
rych stosunek pracy urzednika wygasa (np. w przypadku prawomocnego orze-
czenia kary dyscyplinarnej wydalenia ze shuzby cywilnej; prawomocnego ska-
zania za umys§lne przestepstwo lub umys$lne przestepstwo skarbowe; prawo-
mocnego orzeczenia utraty praw publicznych lub zakazu wykonywania zawo-
du urzednika w shuzbie cywilnej — art. 70 u.p.s.c.). Okreslone sg tez okolicznosci,
w ktérych rozwigzanie umowy z zachowaniem trzymiesigcznego okresu wypo-
wiedzenia moze nastgpié¢ np. w przypadku osiggniecia wieku 65 lat, jezeli okres
zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury (art. 71 u.p.s.c.),
jak réwniez takie, w ktérych rozwigzanie umowy za wypowiedzeniem jest obo-
wigzkowe (np. uzyskanie dwukrotnie negatywnej oceny okresowej, utrata oby-
watelstwa polskiego lub innego kraju UE, utrata nieposzlakowanej opinii, li-
kwidacja urzedu, gdy nie jest mozliwe przeniesienie). Umowe mozna rozwig-
zaé takze za porozumieniem stron i bez zachowania okresu wypowiedzenia
bez winy pracownika (z powodu nieobecnoéci w pracy spowodowanej ponad
roczng chorobg — art. 71 ust 4 u.s.c.) oraz z jego winy (przestanki okreslone
w art. 71 ust 7 u.p.s.c. sg zblizone to tych z art. 52 k.p.). W przypadku rozwigza-
nia umowy za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia bez winy pracownika
stosuje sie przepisy dotyczgce szczegblnej ochrony pracownika. Pracownikowi
mianowanemu nie mozna jednak wypowiedzie¢ warunkéw pracy lub placy na
podstawie art. 42 k.p.18,

148 Wyrok SN z 19 stycznia 1998 r., I PKN 480/97 OSNP z 1999 r. Nr 1, poz. 5.
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2. Powolanie

Powotanie takze odbywa si¢ na podstawie jednostronnego aktu powierzenia
stanowiska o charakterze kierowniczym lub samodzielnym. Inaczej niz w przy-
padku mianowania akt ten nie ma charakteru administracyjnego. Jednak i tu
zgoda pracownika jest konieczna do nawigzania stosunku prawnego. Powolanie
moze byé poprzedzone konkursem nawet wéwczas, gdy przepis szczegélny
nie przewiduje wymogu wyltonienia kandydata tylko poprzez konkurs (art. 681
k.p.).

Na tej podstawie zawiera sie¢ umowy, np. z:

— dyrektorem, zastepca dyrektora i gtéwnym ksiegowym w przedsiebiorstwie
paﬁstwowym149,

— zastepcg wéjta (burmistrza, prezydenta miasta), sekretarza gminy, sekre-
tarza powiatu, skarbnika gminy (gléwnego ksiegowego budzetu), skarbnika
powiatu (gtéwnego ksiggowego budzetu powiatu), skarbnika wojewédztwa
(gtéwnego ksiegowego budzetu wojewédztwa)'®,

— niektérymi osobami piastujace najwyzsze stanowiska w PIP151,

— dyrektorem instytucji kultury, np. opery, teatru, muzeum'?2
Powotanie powinno byé dokonane na pi§mie. Je§li okres§lono termin powota-

nia, jest on takze terminem nawigzania stosunku pracy. Jezeli nie — stosunek
pracy nawigzuje sie z datg doreczenia powolania. Do powolania stosuje sie
przepisy o umowie o prace na czas nieokre§lony, z wyjatkiem przepiséw doty-
czgcych trybu rozwigzania umowy o prace oraz rozpatrywania sporéw ze sto-
sunku pracy. Pracownik powolany nie moze domagaé sie uznania wypowie-
dzenia za bezskuteczne ani zgdaé przywrécenia do pracy.

Pracownik zatrudniony na podstawie powolania moze by¢ odwolany w kaz-
dym czasie przez organ, ktéry go powotat. Odwotanie powinno byé dokonane
na pi$mie i moze byé dokonane niezwlocznie lub w okre§lonym terminie.
Odwotanie pocigga za sobg podwdjny skutek, bo pozbawia pracownika stano-
wiska i wywoluje jednoczeénie zmiany w taczgcym go z pracodawcg stosunku
pracy'%3.

Odwolanie jest réwnoznaczne z wypowiedzeniem umowy o prace. W tym
wypadku nie ma jednak obowigzku konsultacji odwotania z organizacjg zwigz-

Ustawa z dnia 25 wrze$nia 1981 r. o przedsigbiorstwach panistwowych (t. jedn. Dz. U. z 2002 r.
Nr 112, poz. 981, ze zm.).

Ustawa z dnia 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzgadowych (tj. Dz. U. z 2001 r. Nr 142,
poz. 1593, ze zm.)

151 Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pafistwowej Inspekgji Pracy (Dz. U. Nr 89, poz. 589 ze zm.).

152 Ustawa z dnia 25 pazdziernika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dzialalnosci kulturalne;

(t. jedn. Dz. U. z 2001 r. Nr 13, poz. 123, ze zm.).

153 J. Stelina, [w:] U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, s. 339.
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kowa, ani podania przyczyny odwolania!®*. Jezeli odwolanie nastapilo z przy-
czyn okre§lonych w art. 52 lub 53 k.p., odnoszgcych sie do rozwigzania umowy
o prace z winy lub bez winy pracownika, odwolanie jest réwnoznaczne z roz-
wigzaniem umowy bez wypowiedzenia. Wéwczas podanie przyczyny od-
wolania jest obowigzkowe!.

3. Wybér

Niektére stanowiska powierzane sg w drodze wyboru dokonanego z woli
organu kolektywnego. W tej formie powierzane sg funkcje kierownicze w orga-
nizacjach spotecznych, politycznych, zwigzkowych, w organach samorzadu te-
rytorialnego. Na podstawie wyboru zatrudnia si¢ np. marszatka wojew6dztwa,
staroste 1 wicestarostéw, wéjta burmistrza prezydenta miasta (art. 4 Ustawy
o pracownikach samorzgdowych).

Akt wyboru wywotuje w takim przypadku skutek w postaci powierzenia
okreslonej funkcji, a wraz ze zgoda osoby wybranej — nawigzanie umowy o prace,
jezeli z wyboru wynika obowigzek wykonywania pracy w charakterze pracow-
nika (art. 73 k.p.).

Stosunek pracy z wyboru rozwigzuje sie wraz z wygasnieciem mandatu.
Najczeéciej oznacza to, ze trwa on przez okres kadencji. Przy czym do tej
grupy pracownikéw nie maja zastosowania przepisy w wypowiedzeniu umowy
o prace lub rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia'®®. Nie maja takze
zastosowania przepisy o wypowiedzeniu wynikajgcych z umowy warunkéw
placy (art. 42 § 1 k.p.)'%". Zdarza sie czesto, iz osoby wybrane korzystaja
z urlopu bezplatnego u dotychczasowego pracodawcy (choé pracodawca nie ma
obowigzku udzielenia takiego urlopu). Po wygagénieciu kadencji mogg one po-
wréci¢ do pracodawcy, ktéry zatrudnial ich w chwili wyboru na stanowisko
réwnorzedne pod wzgledem wynagrodzenia. Warunkiem jest zgtoszenie po-
wrotu w terminie 7 dni od zakoficzenia stosunku pracy z wyboru.

154 . Stelina, ibidem; K. Jaskowski, Komentarz do art. 70 kodeksu pracy (Dz.U.98.21.94), [w]
K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszace z orzecznic-
twem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, Tom I, LEX, 2007, wyd. VI. Por takze
wyrok SN z dnia 15 grudnia 2000 r., I PKN 170/00 (OSNP z 2002 r. Nr 16, poz. 377).

155 Por. postanowienie SN z dnia 22 mareca 1977 r., I PRN 25/77, OSNCP z 1979 r. Nr 5, poz. 100
oraz wyrok SN z 10 wrzeénia 2004 r., I PK 704/03, OSNP z 2005 r. Nr 9, poz. 128. Odmienny
poglad SN wyrazit w wyroku z dnia 21 listopada 2000 r. (I PKN 95/00, OSNAPiIUS z 2002 .
Nr 12, poz. 286), ktéry jednak nie zyskat aprobaty w doktrynie. Tak tez J. Stelina, ibidem,
K. Jaskowski, ibidem.

186 Wyrok SN z 4 grudnia 1979 r. T PR 93/79, OSNC z 1980, Nr 6, poz. 122.

157 Wyrok SN z 23 listopada 2001 r. I PRN 699/00 OSNP z 2003r. Nr 22, poz. 541., Wyrok NSA
w Warszawie z 24 wrze$nia 1997 r. I1 SA 941/97 Pr. Pracy z 1998 r. Nr1, poz. 42.
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Do stosunku pracy z wyboru stosuje sie postanowienia Kodeksu pracy, chyba
ze warunki zatrudnienia reguluja przepisy szczegélne (jak np. w przypadku
pracownikéw samorzgdowych)158.

§5. Spétdzielcza umowa o prace

Te forme zatrudnienia odréznia od pozostatych podwéjna wiez tgczaca pra-
cownika ze spéldzielnig: czlonkostwo w spéldzielni oraz spéldzielczy
stosunek pracy'®, a czlonek spétdzielni ma prawo do zatrudnienia stosownie
do swoich kwalifikacji zawodowych i osobistych oraz mozliwosci gospodarczych
spétdzielni. Prawa i obowigzki stron reguluje prawo spétdzielcze'®?, a przepisy
k.p. stosuje sie tylko w zakresie nieuregulowanym w tej ustawie.

Wypowiedzenie warunkéw pracy i placy jest dopuszczalne, gdy jest to
uzasadnione potrzebami gospodarczymi lub organizacyjnymi spéldzielni lub
w razie utraty przez pracownika zdolnoéci do wykonywania dotychczasowe;j
pracy. Odrebnie uregulowane sg zasady rozwigzania umowy o prace za wypo-
wiedzeniem: w czasie trwania czlonkostwa wypowiedzenie umowy dopusz-
czalne jest tylko w razie zmniejszenia na podstawie uchwaty rady spétdzielni
stanu zatrudnienia podyktowanego gospodarczg konieczno§cig lub przyzna-
nia czlonkowi prawa do emerytury. Natomiast w miejsce rozwigzania umowy
w trybie dyscyplinarnym, stosuje sie przepisy o wykluezeniu z cztonkostwa
(nastepuje to z przyczyn uzasadniajacych wedlug przepiséw prawa pracy roz-
wigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika i w razie cigz-
kiego naruszenia obowigzkéw cztonkowskich lub umy§lnego dzialania na szko-
de spé6ldzielni — art. 193 prawa spétdzielczego). Prawo spétdzielcze przewiduje
takze wykreslenie czlonka, gdy przez okres roku nie jest zatrudniony z przy-
czyn niezawinionych przez spéldzielnie, bgdz utracit zdolno§é do wykonywa-
nia pracy (art. 194 prawa spéldzielczego).

Charakterystyczne dla tego rodzaju umowy jest takze wynagrodzenie
pracownika, poniewaz obok biezgcego wynagrodzenia pracownik otrzymuje
takze udzial w czeéci nadwyzki bilansowej przeznaczonej do podziatu miedzy czlon-
k6w zgodnie z zasadami ustalonymi w statucie (art. 183 prawa spétdzielczego).

1588 1, Florek, T. Zielifiski, Prawo pracy, s. 79.

159 Zgodnie z art. 182 §1 prawa spétdzielezego spotdzielnia i cztonek spétdzielni majg obowigzek
pozostawania ze sobg w stosunku pracy. Poza wyjatkami przewidzianymi w przepisach ustawy
odmowa nawigzania stosunku pracy lub pozostawania w takim stosunku stanowi narusze-
nie istotnych praw i obowigzkéw wynikajgcych ze stosunku cztonkostwa.

160 Ustawa z 16 wrzeénia 1982 r. Prawo spétdzieleze (t. jedn. Dz. U. z 2003 r. Nr 188, poz. 1848
Ze zm.).
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ROZDZIAL VI

Rozwigzanie, ustanie i zmiana stosunku
pracy

§1. Sposoby rozwigzania umowy o prace — wprowadzenie

W nauce prawa pracy poswieca sie wiele uwagi zagadnieniom zwigzanym
z ustaniem umowy o prace. Znaczna czesé sporéw sadowych pomiedzy pracow-
nikiem a pracodawcg dotyczy rozwigzania umowy o prace'%!. Ustanie umowy
o prace moZe nastgpi¢ na podstawie zgodnego o§wiadczenia stron stosunku
pracy, o§wiadczenia jednej z nich lub na skutek zdarzenia nie bedgcego czyn-
nos§cig prawna.
W art. 30 k.p. wymienione zostaly nastepujgce sposoby rozwigzania umowy
0 prace:
1) na mocy porozumienia stron,
2) przez o§wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem),
3) przez o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia),
4) z uplywem czasu, na ktéry byla zawarta,
5) z dniem ukonczenia pracy, dla ktérej wykonania byta zawarta.
Ponadto zar6wno k.p., jak i ustawy szczegélowe zawieraja dalsze przepisy
dotyczace ustania stosunku pracy.

§2. Porozumienie stron

Rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia stron, czyli przez zgodne
oswiadczenie woli pracodawey i pracownika zmierzajace do rozwig-
zania umowy o prace w okreslonym terminie zostalo wymienione przez

161 Zgodnie z danymi podanymi w Roczniku Statystycznym w roku 2007 sprawy zwigzane
z wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace stanowity ok. 22% wszystkich spraw,
za$ sprawy o zaptate wynagrodzenia — nieco ponad 23%. Rocznik Statystyczny Rzeczypospo-
litej Polskiej 2007. Rok LXVII Warszawa.
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ustawodawce na pierwszym miejscu i uznawane jest za preferowang forme
rozwigzania mowy o prace.

W tym trybie moze byé¢ rozwigzana kazda umowa o prace, w dowol-
nym czasie, nawet z pracownikiem podlegajacym szczegélnej ochronie przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy. Kodeks pracy nie okre§la zadnych
wymogoéw zwigzanych z takim porozumieniem. O$wiadczenie woli moze za-
tem zostaé zlozone na pi$mie (co jest korzystne ze wzgledéw dowodowych
inajczeéciej praktykowane), ale takze ustnie, czy nawet przez fakty doko-
nane. W praktyce najcze§ciej porozumienie stron dokonuje si¢ przez ztozenie
przez pracownika lub pracodawce oferty na pi§mie, na ktérg druga strona
wyraza zgode. Nic nie stoi jednak na przeszkodzie, aby tre§é porozumienia
ustalona zostala przez strony w drodze negocjacji, zwlaszcza, ze w porozumie-
niu dotyczacym rozwigzania umowy strony mogg ustali¢ dowolny termin za-
kohczenia umowy o prace, a takze zawrzeé inne postanowienia, np. odprawe
dla pracownika. Przedmiotem porozumienia moze by¢ takze zmiana umowy
zawartej na czas nieokre§lony na umowe na czas okre§lony!%2.

Pracownik, ktéry rozwigzal umowe o prace za porozumieniem stron nie
moze jednak skorzystaé z mozliwo§ci odwoltania sie do sgdu pracy w celu uznania
porozumienia za bezskuteczne, czy uzyskania odszkodowania. Wyjatek stanowi
sytuacja, kiedy oéwiadczenie takie zostalo obarczone wada w rozumie-
niu przepiséw k.c. Problematyke wad o§wiadczenia woli reguluja art. 82-88
k.p. Do wad oéwiadczenia woli zalicza sie¢ brak $§wiadomos$ci, pozornosé
oswiadczenia, blad, podstep i grozbe. W przypadku o$§wiadczeh woli
0 rozwigzaniu umowy o prace za porozumieniem stron pracownicy najczesciej
powoluja si¢ na blad (pracownica sklada o§wiadczenie woli o rozwigzaniu
umowy na mocy porozumienia stron nie wiedzac, ze jest w cigzy'%) lub grozbe
bezprawng pracodawcy (jako grozbe bezprawna nalezatoby kwalifikowaé nie
tylko zachowanie sprzeczne z przepisami prawa pracy, lecz takze sprzeczne
z zasadami wspélzycia spotecznego!®). W mysl art. 88 k.c. uchylenie sie od
skutkéw prawnych o§wiadczenia woli, ktére zostato zlozone innej osobie pod
wplywem btedu lub grozby, nastepuje przez oé§wiadczenie zlozone tej osobie na
pismie.

W wyroku z 22 stycznia 2004 r., I PK 199/03, OSNP z 2004 r. Nr 22, poz. 384
SN stwierdzil, ze ,mozliwoéé uchylenia sie przez pracownika od skutkéw
prawnych oéwiadczenia woli (art. 87 KC w zwigzku z art. 300 KP), w przy-

162 Wyrok SN z 5 sierpnia 1980 r., I PR 52/80 OSNC z 1981 r. Nr 2-3, poz. 39.

163 Wyrok SN z 19 marca 2002 1., I PKN 156/01, MP z 2003 r. Nr 1, poz.11. W tym przypadku SN
uznat, ze pracownica moze uchylié si¢ od skutkéw o§wiadczenia woli.

164 WWyrok SN z 10 pazdziernika 2002 r., I PKN 439/01 Prawo Pracy z 2003 r. Nr 4, poz. 37.
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