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Krwiodawstwo a praca zmianowa

Ze stanowiska Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 31 stycznia 2020 r.
mozna w tym zakresie wyciggna¢ jednak kilka waznych wskazowek:

zwolnienie ma charakter celowy - ma umozIliwi¢ oddanie krwi przez pracownika,

czas zwolnienia oznacza stacja krwiodawstwa w zaswiadczeniu, ktore jest wigzgce
dla pracodawcy,

zwolnienie nie przystuguje, gdy pracownik oddaje krew w dniu harmonogramowo
wolnym, wolnym z innego tytutu czy bedac na urlopie wypoczynkowym - wtedy
pracodawca nie ma zadnych obowigzkéw zwigzanych z oddaniem krwi,

pracodawca nie moze ograniczal czestotliwosci czy wrecz samej mozliwosci
oddawania krwi,

pracownik powinien uprzedzi¢ pracodawce o planowanym oddaniu krwi, gdyz
z przepisow o usprawiedliwianiu nieobecnosci wynika, ze pracownik powinien uprzedzi¢
0 przyczynie i przewidywanym okresie nieobecnosci w pracy, jezeli przyczyna tej
nieobecnosci jest z géry wiadoma lub mozliwa do przewidzenia.
W przypadku oddawania krwi przez pracownikow, ktérzy nie pracujg na zmiany regulacja
nie budzi w praktyce watpliwosci, gdyz stacja krwiodawstwa najczesciej wystawia
zaswiadczenie dotyczgce danego dnia, a wiec usprawiedliwia ono nieobecnos¢ w pracy
w konkretnym dniu.

W _praktyce najwiecej watpliwosci budzi jednak oddawanie krwi przez pracownikéw

zmianowych, gdy samo oddanie krwi nastepuje nie w trakcie zmiany roboczej, a przed jej

rozpoczeciem. Wtedy pojawia sie bowiem watpliwos¢ praktyczna, czy pracownik

powinien przyjS¢ do pracy na drugg lub trzecig zmiane.

Tej watpliwosci nie wyjasnia jednak stanowisko MRPiPS. Bardzo precyzyjnej odpowiedzi
w tym zakresie udzielito jednak Narodowe Centrum Krwi. W wyjasnieniach z 20 lutego
2020 r. przyjeto mianowicie, ze zwolnienie od pracy dotyczy tylko dnia kalendarzowego,
ktéry konczy sie o godzinie 24.00.

W przypadku pracy zmianowej oddanie krwi realnie da pracownikowi wolng catg zmiane
roboczg, jesli w danym dniu miat on pracowac na pierwszej lub drugiej zmianie, a w
przypadku zmiany nocnej bedzie to tylko kilka godzin zwolnienia od pracy w wymiarze

przypadajagcym do poétnocy.


https://www.gazetaprawna.pl/tagi/zwolnienia

Warto jednak zauwazy¢, co podkresla MRPiPS w swoim stanowisku z 31 stycznia 2020 r.,
ze pracodawca moze okresli¢ obowigzujgce w zaktadzie pracy zasady zwolnien od pracy
w celu oddawania krwi obejmujgce np. szerszy zakres zwolnienia dla pracownika
bedgcego krwiodawcg, co moze by¢ podyktowane organizacjg pracy.

Co istotne, Narodowe Centrum Krwi w swoim stanowisku poinformowato ponadto,
ze ma Swiadomos¢, iz dotychczasowa regulacja nie jest wystarczajgca dla oséb
zatrudnionych przy pracy zmianowej. NCK zwrdcito jednocze$nie uwage, ze powstat
projekt ustawy o krwiodawstwie i krwiolecznictwie, ktéry wprowadza zmiany majgce na
celu przyjecie, ze dawcy krwi pracujgcemu lub odbywajgcemu stuzbe w systemie pracy
zmianowej, bedzie przystugiwato zwolnienie od pracy obejmujgce catg zmiane roboczg,
ktéra zaczeta sie w dniu, w ktérym oddano krew lub jej sktadniki. W praktyce
wprowadzenie takiej regulacji oznaczatoby, ze pracownikowi pracodawca bedzie musiat

udzieli¢ zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzeniaw wymiarze

8 godzin, czyli catej nocnej zmiany.

Warto wskazac takze nastepujgce stanowisko: Pojawia sie zagadnienie kto$ pracuje na

zmiany i jego zmiany konczg sie w dniu nastepnym. Niektorzy pracodawcy oczekujg aby
przyjs¢ na 00:00 do pracy gdyz wolne obowigzuje w dniu w ktérym sie oddato krew. Oto
Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 10 lutego 1994 r. | PZP 49/93,
na ktérg mozna sie powotac. Mimo iz nie dotyczy typowo krwiodawstwa to jednak w
ostatnim akapicie sktad daje do zrozumienia, ze dzieh wolny przystuguje na cafg

dniéwke, czyli np do 6:00 rano dnia nastepnego a nie tylko do 24:00.

Dopiero w projekcie ustawy o krwiodawstwie i krwiolecznictwie czytamy:

Art. 60. 1. Zastuzonemu Honorowemu Dawcy Krwi i Honorowemu Dawcy Krwi
przystuguje: 1) zwolnienie od pracy, zwolnienie od zaje¢ stuzbowych Ilub od
obowigzkowych zaje¢ edukacyjnych w dniu, w ktérym oddaje krew, oraz w dniu

nastepnym, a w przypadku dawcéw krwi pracujgcych lub odbywajgcych stuzbe

w systemie pracy zmianowej - zwolnienie obejmujgce zmiane roboczg, ktéra zaczeta sie

w dniu, w ktérym oddano krew lub jej sktadniki oraz dzien nastepny, a takze na czas
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okresowego badania lekarskiego dawcow krwi na zasadach okreslonych na podstawie

Kodeksu pracy.

Zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej. SILA WYZSZA - pojecie.

Mimo kilkukrotnego postuzenia sie tym pojeciem w Kodeksie cywilnym (dalej: kc),
ustawodawca nie zdecydowat sie na uregulowanie legalnej definicji sity wyzszej,
pozostawiajgc szerokie pole interpretacyjne doktrynie, judykaturze, jak réwniez samym
stronom umowy. W zwigzku z tym na przestrzeni lat dochodzito do wielu nieporozumien
i sprzecznosci w samym orzecznictwie. Ostatecznie w nauce wyksztatcity sie dwa
poglady. Pierwszy z nich uznawat koncepcje subiektywna, zgodnie z ktorg sita wyzsza
jest zjawiskiem, ktéoremu nie mozna zapobiec nawet przy dotozeniu nalezytej
starannosci. Drugi natomiast obstawat za koncepcja obiektywna, w ktorej za kryterium
wyrdzniajgce uznaje sie kwalifikacje samego zdarzenia, a nie stopien starannosci
dziatajgcego cztowieka. Sgdy w wiekszosci przypadkéw opowiadajg sie za obiektywnym
charakterem sity wyzszej, wskazujgc na jej nadzwyczajnos$¢, niemozliwos¢
przeciwstawienia sie oraz zewnetrznos¢. Zrezygnowano natomiast z kryterium
nieprzewidywalnosci, gdyz zatozenie to nastreczato zbyt wiele problemoéw, tzn.
nadmiernie zawezato mozliwos¢ powotania sie na site wyzszg jako na przestanke
zwalniajgcg z odpowiedzialnosci, gdyz przy dzisiejszym stanie wiedzy i zaawansowania
technologicznego, nawet w przypadku np. trzesienia ziemi czy powodzi, nie mozna
jednoznacznie stwierdzi¢, ze tych okolicznosci nie dato sie przewidziec.

Majac to wszystko na uwadze nalezy uzna¢, ze sitg wyzszg nazywa sie zazwyczaj
przyczyne takich zdarzen, ktorych nie mozna byto unikngc¢ lub tez unieszkodliwi¢ przez
uzycie Srodkoéw lezacych w granicach zwyczajnej zapobiegliwosci. Trzeba przy tym
pamietad, ze sita wyzsza nie obejmuje wypadkéw wywotanych przyczyng wewnetrzng,
czyli pochodzacg od jednostki czy przedsiebiorstwa, ktére zostaty dotkniete wypadkiem.
Nie moze by¢ zatem mowy o sile wyzszej, kiedy z winy pracownika doszto do pozaru
zaktadu, wskutek czego przedsiebiorca nie byt w stanie wyprodukowa¢ zamdwionych

towardw czy wykonac konkretnych ustug.



Do zdarzen majgcych charakter sity wyzszej nalezy zaliczy¢ przypadki zwigzane
z dziataniami sit przyrody, m.in. powo6dz, pozar, wybuch wulkanu, trzesienie ziemi.
Kolejng grupa zdarzen sg te zwigzane z dziataniami wojennymi lub z innymi operacjami
sit zbrojnych, czyli np. akty terrorystyczne. Trzecia kategoria to dziatania wiadzy
panstwowej, ktére charakteryzujg sie wykluczeniem mozliwosci przeciwstawienia sie im
przez jednostke, m.in. stan wojenny, blokady granic, zakaz importu i eksportu czy
wywitaszczenie nieruchomosci. W szczegdlnych przypadkach za site wyzszg mozna uznac
takze niecodzienne zachowania spotecznosci, do ktérych zaliczy¢ mozemy np. strajki

generalne, ogolnokrajowe manifestacje czy zamieszki.

Strony mogag nie wykonywac¢ swoich obowigzkéw umownych zaréwno z przyczyn
zawinionych, jak i niezawinionych. W tym drugim przypadku bardzo czesto jest to
zwigzane z dziataniem sit zewnetrznych, na ktore cztowiek nie moze co do zasady
w ogole wptyngac. Sita wyzsza jest czynnikiem niezaleznym od woli strony umowy, cho¢
bardzo istotnie modyfikuje istniejgce zobowigzanie.

W obecnie obowigzujgcych przepisach nie znajdziemy nigdzie definicji sity wyzszej.
Doktryna i orzecznictwo opisuje to pojecie jako zjawisko o charakterze nadzwyczajnym,
ktoremu nie byto mozna zapobiec zwyktymi srodkami, oraz za ktore dtuznik nie ponosi
odpowiedzialnosci.

AbySmy mogli mowi¢ o zaistnieniu sity wyzszej, konieczne jest spetnienie co najmniej
jednego z trzech ponizszych warunkow:

zdarzenie musi mie¢ podtoze o charakterze naturalnym, wynikac z dziatania sit przyrody

(np. huragan, tragba powietrzna, powdédz, zamiec¢ $niezna, burza);

zdarzenie ma charakter militarny (np. dziatania wojenne lub rebelianckie);

LSita wyzsza” to nie tylko katastrofy zywiotowe - trzesienia ziemi, powodzie lub huragany

LSita wyzsza” to zjawiska zewnetrzne, gwattowne i nieoczekiwane. W literaturze
i orzecznictwie za przyktady sity wyzszej podaje sie zdarzenia zwigzane z dziataniami sit
przyrody: powodzie, wybuchy wulkandw, trzesienia ziemi, epidemie. Za ,site wyzszg"
uznaje sie takze zachowania ludzi (np. dziatania zbrojne), a takze dziatania wtadzy
panstwowej (np. blokady granic).



Co do zasady pojecie ,sity wyzszej” obejmuje zjawiska, ktéorym nie mozna zapobiec
w zaden sposodb, nawet przy dotozeniu nadzwyczajnej starannosci. Sita wyzsza jest
okreslana jako przyczyna wylgczna, zewnetrzna, nadzwyczajna, gwattowna,
nieprzewidywalna i nieuchronna. W wyroku z dnia 4 maja 2016 r., V ACa 700/15,
Sad Apelacyjny w Katowicach uznat, ze nawet gwattowne zjawisko przyrodnicze nie
zwolni z odpowiedzialnosci prowadzacego przedsiebiorstwo, jezeli dziatanie z najwyzsza
starannosciag zapobiegtoby jego skutkom.

Przyktadowe orzecznictwo SN:

W dotychczasowym orzecznictwie Sgdu Najwyzszego (...), pojecie sity wyzszej rozumiane
jest w ujeciu obiektywnym, z tym ze przy ocenie, czy mamy do czynienia z sitg wyzszg
nalezy bra¢ pod uwage takze to, czy zainteresowana osoba mogta przeciwdziatac
i zapobiec dziataniu obiektywnych zdarzen, skitadajgcych sie na site wyzsza.
W konsekwencji za site wyzszg uznaje sie zdarzenie, ktore jest zewnetrzne, niemozliwe
do przewidzenia i ktéremu nie mozna byto zapobiec (post. SN z 16.9.2011 r., IV_CSK
77/11, Legalis).

Za site wyzszg nalezy zatem uznac zdarzenie, ktdre jest zewnetrzne (pozostajgce poza
sferg dziatania podmiotu), niemozliwe do przewidzenia (co wskazuje na jego nagtos¢)
i ktéoremu nie mozna byto zapobiec. Nalezy takze przyja¢, ze aby mozna byto méwic
0 wystgpieniu sity wyzszej konieczne jest wystgpienie tgcznie wszystkich wskazanych
przestanek. Dyrektywa 2019/1158 nie definiuje ani nie doprecyzowuje tego pojecia.

Na gruncie prawa unijnego bedzie ono takze weryfikowane w praktyce orzeczniczej.

Zgodnie z art. 148'KP pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego
zwolnienie od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem - jezeli jest niezbedna natychmiastowa
obecnos¢ pracownika - w wymiarze 2 dni lub 16 godzin, z zachowaniem prawa do
potowy wynagrodzenia. Pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ tego zwolnienia na
wniosek pracownika zgtoszony najpdzniej w dniu korzystania z tego zwolnienia,
w terminie wskazanym przez pracownika. To oznacza, ze konstrukcja bedzie zblizona

do urlopu na zadanie, czyli pracownik bedzie mogt wnioskowac o takie zwolnienie np.
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rano w dniu, kiedy miat normalnie pracowaé. Uwazam, ze w przypadku wniosku
udzielenia zwolnienia w dniach, pracodawca moze oczekiwac jego zgtoszenia do godziny
rozpoczecia pracy.

O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia od pracy zawsze
decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie takiego zwolnienia ztozonym
w danym roku kalendarzowym. Co wazne pracownik, ktéry w jednym roku skorzysta
z tego zwolnienia w ujeciu godzinowym, w kolejnym roku bedzie modgt skorzystac
w wymiarze dni i na odwrét.

Nie ma mozliwosci tgczenia wymiaru godzin i dni w tym samym roku kalendarzowym.
Zawsze kluczowy bedzie pierwszy wniosek ztozony w danym roku kalendarzowym.
Wymiar zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym dla pracownika
zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy bedzie jest ustalany proporcjonalnie
do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepetna godzina zwolnienia od pracy
bedzie zaokraglana w gére do petnej godziny, dzieki czemu nie bedzie watpliwosci
i koniecznosci uwzgledniania i obliczania wykorzystanego zwolnienia z doktadnoscig co
do minuty. Co wazne, ze zwolnienia od pracy udzielanego w wymiarze godzinowym
bedzie mogt skorzysta¢ takze pracownik, dla ktérego dobowa norma czasu pracy,
wynikajgca z odrebnych przepiséw, jest nizsza niz 8 godzin (art. 148" § 5KP), np.
pracownik z orzeczeniem o umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci albo pracownik
zatrudniony w stuzbie zdrowia. Jest to rozwigzanie analogiczne jak w art. 154*8 3 KP,
ktéry dotyczy zasad udzielania urlopu wypoczynkowego. Do pracownika korzystajgcego
ze zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej odpowiednie zastosowanie
bedzie miat przepis art. 186* KP dotyczgcy obowigzku dopuszczenia pracownika do pracy
po urlopach zwigzanych z urodzeniem dziecka.

Pracodawca dopuszcza pracownika po zakoriczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego oraz
urlopu wychowawczego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe - na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu na
warunkach nie mniej korzystnych od tych, ktére obowigzywatyby, gdyby pracownik nie

korzystat z urlopu.
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Za czas zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej w pilnych sprawach
rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem pracownik zachowa prawo do 50%
wynagrodzenia obliczanego co do zasady jak wynagrodzenie za czas urlopu
wypoczynkowego. Przy ustalaniu wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz za
czas niewykonywania pracy, gdy przepisy przewidujg zachowanie przez pracownika
prawa do wynagrodzenia, stosuje sie zasady obowigzujgce przy ustalaniu
wynagrodzenia za urlop, z tym Zze skiadniki wynagrodzenia ustalane w wysokosci
przecietnej oblicza sie z miesigca, w ktérym przypadto zwolnienie od pracy lub okres
niewykonywania pracy.

Jak wskazano w uzasadnieniu do zmiany Kodeksu pracy rozumienie pojecia ,sity

wyzsze]" jest przedstawiane w orzecznictwie i tak nalezy je interpretowaé. Biorgc

pod uwage, Zze sg to nowe przepisy, nie ma dotychczas orzecznictwa w tym

zakresie, praktyka zatem jeszcze zweryfikuje, co ewentualnie sady kwalifikujg

jako site wyzszg, a czego nie w zakresie prawa pracy.

Nowy przepis art. 148' KP wdraza art. 7 dyrektywy 2019/1158, zgodnie z ktérym panstwa
cztonkowskie musiaty wprowadzi¢ niezbedne Srodki w celu zapewnienia, aby kazdy
pracownik miat prawo do czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity wyzszej
w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli
niezbedna jest natychmiastowa obecnos¢ pracownika. Panstwa czionkowskie mogty
ograniczy¢ prawo pracownika do czasu wolnego od pracy z powodu dziatania sity
wyzszej do okreslonej ilosci czasu przypadajacej na rok lub na konkretny
przypadek. Ustawodawca zdecydowat sie na okreslenie limitu w postaci 2 dni lub
16 godzin w roku kalendarzowym.

Podczas korzystania ze zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej pracownik
nadal pozostaje w stosunku pracy i zachowuje swoje prawa pracownicze, przy czym jego

wynagrodzenie za okres tego zwolnienia wynosi 50%. W zwigzku z tym przepis art.

148" KP jest takze zgodny z art. 10 ust. 1.i 3 dyrektywy 2019/1158.

Urlop opiekuniczy - art. 173" -1733 KP:
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Pracownikowi przystuguje w ciggu roku kalendarzowego urlop opiekunczy, w wymiarze
5 dni, w celu zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie bedgcej cztonkiem
rodziny lub zamieszkujgcej w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga

opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.

Za cztonka rodziny, o ktérym mowa w art. 173" 8 1, uwaza sie syna, cérke, matke, ojca

lub matzonka.

Urlopu, o ktérym mowa w art. 173" § 1, udziela sie w dni, ktére sg dla pracownika dniami

pracy, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy.

Urlopu, o ktérym mowa w art. 173'8 1, udziela sie na wniosek pracownika ztozony
w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie nie krotszym niz 1 dzieh przed

rozpoczeciem korzystania z tego urlopu.

We whniosku wskazuje sie imie i nazwisko osoby, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z
powaznych wzgledéw medycznych, przyczyne koniecznosci zapewnienia osobistej opieki
lub wsparcia przez pracownika oraz w przypadku czionka rodziny - stopien
pokrewienstwa z pracownikiem lub w przypadku osoby niebedgcej cztonkiem rodziny -

adres zamieszkania tej osoby.

Okres urlopu opiekunczego wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezg

uprawnienia pracownicze.

Do pracownika, o ktérym mowa w art, 173" § 1, stosuje sie odpowiednio przepisy art.

17781,1",4i4", art. 186%i art. 188" .

W ramach nowych przepiséw wprowadzonych wart. 173'-1733KP ustawodawca

przygotowat zatem nowy rodzaj bezptatnego urlopu w wymiarze 5 dni w roku
kalendarzowym. Regulacja dotyczgca urlopu opiekunczego nie zostata jednak
umieszczona w rozdziale Il w dziale sicdmym KP, ktory dotyczy urlopéw bezptatnych, ze
wzgledu na to, ze inny jest cel urlopu opiekunczego, ograniczony jest jego wymiar

oraz odrebne sa zasady jego udzielania.
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Zgodnie z nowym przepisem art. 173" KP pracownikowi bedzie przystugiwat w ciggu roku
kalendarzowego urlop opiekuriczy, w wymiarze 5 dni, w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej w tym
samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych
wzgleddéw medycznych.
Za czionka rodziny na potrzeby skorzystania z urlopu opiekunczego nalezy
rozumieé: syna, cérke, matke, ojca lub maizonka. Jest to definicja ,cztonka
rodziny” na potrzeby tego uprawnienia.
Urlop ten bedzie mozna wykorzystac¢ jednorazowo albo w czesciach. Oznacza to, ze
pracownik bedzie mdgt zawnioskowac o jeden lub kilka dni tgcznie np. 2 lub 3 dni,
maksymalnie 5 dni z rzedu. Urlop bedzie udzielany w dni, ktére sg dla pracownika
dniami pracy, zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy. W sytuacji, gdy w
danym roku kalendarzowym pracownik nie wykorzysta urlopu opiekunczego w petnym
wymiarze lub nie skorzysta z niego w ogoéle, to taki urlop przepada.
Zeby skorzysta¢ z urlopu opiekunczego pracownik musi ztozy¢ wniosek, w postaci
papierowej lub elektronicznej, w terminie nie krétszym niz 1 dzien przed
rozpoczeciem korzystania z tego urlopu. We wniosku tym nalezy podac:

1. imie i nazwisko osoby, ktéra wymaga opieki lub wsparcia z powaznych wzgledéw
medycznych,

2. przyczyne koniecznosci zapewnienia przez pracownika osobistej opieki lub wsparcia
oraz

3. w przypadku cztonka rodziny - stopien pokrewienstwa z pracownikiem lub
4. w przypadku osoby niebedgcej cztonkiem rodziny - adres zamieszkania tej osoby.
Co do zasady pracodawca nie moze odmoéwié udzielenia urlopu opiekunczego.

Adres zamieszkania nalezy poda¢ w celu potwierdzenia, ze osoba niebedgca cztonkiem
rodziny zamieszkuje z pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym.
W praktyce nie bedzie istotne, gdzie mieszka np. rodzic pracownika, bowiem
wykorzystana zostanie pierwsza przestanka (pokrewienstwo), ale juz w przypadku oséb

pozostajgcych w zwigzku nieformalnym kluczowy bedzie adres np. partnera zyciowego.
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We wniosku nie trzeba bedzie podawacl szczegoétowych informacji o stanie zdrowia

osoby, ktérej pracownik zapewnia osobistg opieke. Przepisy KP nie wskazujg bowiem

koniecznosci przedstawienia zaswiadczenia o stanie zdrowia. Jak wskazano

w_uzasadnieniu do projektu zmian, obowigzek wydawania odnosnych zaswiadczen

stanowitby kolejne obcigzenie biurokratyczne, co najpewniej w najwiekszym stopniu

dotknetoby lekarzy podstawowej opieki zdrowotnej. Kazdorazowe zgtaszanie sie do

lekarza o wydanie takiego zaswiadczenia skutkowatoby tworzeniem fikcji, ze dana osoba

(opiekun) bedzie chciata skorzysta¢ ze Swiadczen opieki zdrowotnej, gdyz korzystataby

ona z tych samych kolejek oczekiwania na Swiadczenia jak regularni pacjenci.

Wystarczajgce bedzie zatem jedynie podanie przyczyny koniecznosci zapewnienia

osobistej opieki lub wsparcia przez pracownika.

Zgodnie z nowym art. 1732 KP okres korzystania z urlopu opiekunczego bedzie wlicza
sie do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze. Natomiast
zgodnie z nowym art. 1733 KP do pracownika uprawnionego do urlopu opiekuhczego

bedg miaty odpowiednie zastosowanie przepisy KP dotyczgce ochrony stosunku pracy

(art. 177 8 1, 1", 4 i 4"), powrotu do pracy po urlopach zwigzanych z rodzicielstwem
(art. 186*) oraz przepisy o elastycznej organizacji pracy (art. 188").

Uprawnienie wynikajgce z art. 173" KP uwzglednia m.in.: motyw
27 dyrektywy 2019/1158, ktory w szczegolnosci okresla, ze aby zapewni¢ mezczyznom
i kobietom, ktoérzy petnig obowigzki opiekuncze, wieksze mozliwosci pozostania na rynku
pracy, kazdy pracownik powinien mie¢ prawo do urlopu opiekunczego
wynoszgcego piec dni roboczych w roku. Panistwa cztonkowskie mogty zdecydowag,
ze taki urlop moze by¢ wykorzystywany w czesciach obejmujgcych od jednego do kilku
dni roboczych na konkretny przypadek. Aby uwzgledni¢ rozbiezne systemy krajowe,
panstwa cztonkowskie powinny mie¢ bowiem mozliwos¢ przyznawania urlopu
opiekunczego w oparciu o okres rozliczeniowy inny niz rok, na osobe potrzebujaca
opieki lub wsparcia badz na konkretny przypadek. Ze wzgledu na starzenie sie
spoteczenstwa i wynikajace z niego upowszechnianie sie ograniczen zwigzanych
z wiekiem przewiduje sie staty wzrost zapotrzebowania na opieke. Panstwa cztonkowskie
powinny zatem uwzglednial wzrost zapotrzebowania na opieke przy opracowywaniu

swojej polityki opiekunczej, rowniez w odniesieniu do urlopu opiekunczego. Zachecano
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panstwa cztonkowskie do rozszerzania prawa do urlopu opiekunczego na opieke nad
innymi krewnymi, takimi jak dziadkowie i rodzenstwo. W przyjetych przez Polske
regulacjach za krewnego uznano jednak wytgcznie syna, corke, matke, ojca lub matzonka

pracownika.

Poréwnanie zwolnienia ze wzgledu na site wyzszq oraz urlopu opiekunczego

Nowe dni wolne wprowadzone w ramach zmian przepiséw rdznig sie zasadami ich
przyznawania, ale wystepujg réwniez miedzy nimi pewne podobienstwa.
Ich rozréznienie jest szczegdlnie wazne, bowiem pracownicy mogg zwrdci¢ sie do
dziatéw kadr z prosbg o wyjasnienie, czym sie roznig i w jakiej sytuacji nalezy skorzystac

z urlopu opiekunczego, a kiedy ze zwolnienia ze wzgledu na site wyzsza.

TABELA 1. ZASADY DOTYCZACE PRZYZNAWANIA URLOPU OPIEKUNCZEGO ORAZ
ZWOLNIENIA Z POWODU SItY WYZSZE) - ROZNICE | PODOBIENSTWA

Zwolnienie ze wzgledu

na site wyzsza Urlop opiekunczy

. 2 dni albo 16 godzin w 5 dni w roku
Wymiar

roku kalendarzowym kalendarzowym
Odptatnosé 50% wynagrodzenia Brak
Termin ztozenia . VT
whniosku Tego samego dnia Najpdzniej dzien przed
Zapewnienie osobiste;
Dziatanie sity wyzszej w opieki lub wsparcia
pilnych sprawach osobie bedacej
Przestanka rodzinnych cztonkiem rodziny lub
umozliwiajace spowodowanych chorobg zamieszkujgcej w tym
skorzystanie z wolnego lub wypadkiem, jezeli jest samym gospodarstwie
dnia/dni/godzin niezbedna domowym, ktéra
natychmiastowa wymaga opieki lub
obecnos¢ pracownika wsparcia z powaznych
wzgledéw medycznych
Wykazywanie w Tak Tak
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Swiadectwie pracy

(opracowanie: Work-life balance. Nowe prawa i obowigzki dla pracownikdw i
pracodawcéw red. Oskar Sobolewski, Monitor Prawa Pracy, wyd. 1 2023).

KILKA PRZYCZYN WYPOWIEDZENIA - NOWA LINIA ORZECZNICZA SN.

W uzasadnieniu wyroku z dnia z dnia 5 marca 2015 r., sygn. akt. Ill PK 109/14 Sad

Najwyzszy  wyrazit  poglad, pracodawca moze  wskazackilka  przyczyn
wypowiedzenia umowy o prace a wypowiedzenie jest uzasadnione wtedy, gdy jedna
z nich jest usprawiedliwiona. SN stwierdzit takze, ze przyczyna wypowiedzenia umowy
0 prace - chociaz powinna by¢ konkretna i rzeczywista - wcale nie musi mie¢ szczegdlnej
wagi czy nadzwyczajnej doniostosci, gdyz wypowiedzenie jest zwyklym sposobem
rozwigzania bezterminowej umowy o prace.

Jak wynika z orzeczenia SN z dnia 14 kwietnia 2015r., Il PK 140/14, w przypadku

wskazania wiecej niz jednej przyczyny, nie wszystkie muszg zosta¢ udowodnione, aby

wypowiedzenie umowy o prace zostato uznane za uzasadnione. Przyczyny prawdziwe

powinny jednak pozostawac ,w istotnej proporcji” do przyczyn nieprawdziwych.

W przeciwnym razie wypowiedzenie moze zosta¢ zakwestionowane jako nieuzasadnione

(mimo stwierdzenia zasadnosci jednej czy dwoch sposrod wiekszej liczby przyczyn).

Nieusprawiedliwiona odmowa przyjecia przez pracownika pisma
wypowiadajgcego umowe o prace a kwestia skutecznosci pouczenia

o prawie do odwotania.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-04-18 11l PK 56/10.

Jezeli pracownik bez usprawiedliwionych przyczyn odmawia przyjecia pisma
wypowiadajgcego mu umowe o prace i zawierajgcego prawidtowe pouczenie dotyczace
odwotania od wypowiedzenia, to zachowania pracownika niezgodnego z przyjetymi
zasadami komunikowania sie pracodawcy z pracownikami nie mozna wyprowadzac
korzystnych dla pracownika skutkéow prawnych. Dochodzi do skutecznego ztozenia
osSwiadczenia woli pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace, ale dochodzi takze
do wykonania obowigzku pouczenia pracownika co do prawa odwotania do sgdu pracy.

Pracownik, ktéry nie uzyskuje na skutek nieusprawiedliwionego swego zachowania
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specjalnego pouczenia, nie zostaje pozbawiony ochrony, ta bowiem jest okreslona
w przepisach prawa pracy; pracownik natomiast powinien w takiej sytuacji starac¢ sie
o uzyskanie odpowiedniej informacji o przystugujagcym mu odwotaniu w kazdy dostepny
spos6b, np. poprzez zwrodcenie sie o to do reprezentujgcej interesy pracownika

organizacji zwigzkowe;.

Samowolne opuszczenie zebrania jako odmowa przyjecia przez pracownika

pisemnego wypowiedzenia umowy o prace.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-01-14 1l PK 157/10.

Znaczenie ma, aby oswiadczenie pracodawcy powinno by¢ ztozone w taki sposoéb,
ze pracownik miat mozliwos¢ zapoznania sie z jego trescig, a nie czy faktycznie sie
z nig zapoznat. W zwigzku z tym nie ma znaczenia prawnego odmowa przyjecia
przez pracownika pisemnego oswiadczenia woli pracodawcy o wypowiedzeniu umowy
o prace lub rozwigzaniu jej bez wypowiedzenia.
Zachowanie pracownika, wezwanego na podstawie polecenia stuzbowego na spotkanie
prezesem, na ktérym otrzymuje on (wraz z innymi pracownikami) ustng informacje,
ze zostanie zwolniony za wypowiedzeniem, a nastepnie samowolnie (wbrew
obowigzkowi wynikajgcemu z art. 100 § 1 KP) opuszcza je przed koncem - w trakcie
wystgpienia prezesa wyjasniajgcego pracownikom przyczyny zwolnien i zapowiadajgcego
wreczenie wypowiedzen, mozna oceni¢ jako odmowe przyjecia pisma wypowiadajgcego

umowe o prace.

Wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace w formie ustnej.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-08-24 | PK 55/10 Monitor Prawa Pracy 2010/12/618.
Mimo ze wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy w formie ustnej stanowi
naruszenie prawa, to doprowadzi do jego ustania we wskazanym terminie. W takiej

sytuacji pracownik moze jednak odwotac sie do sadu.

| PK 17/14 - postanowienie SN - I1zba Pracy z dnia 13-05-2014
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Zgoda pracodawcy na zwolnienie z pracy a usprawiedliwienie nieobecnosci
pracownika

Zgoda pracodawcy na zwolnienie od pracy udzielana w oparciu o wskazang przez
pracownika przyczyne danej nieobecnosci jest Scisle powigzana z tg przyczyng, a zatem
usprawiedliwia nieobecnos¢ pracownika, o ile pracownik byt nieobecny z tej wiasnie
przyczyny. Natomiast udzielenie przez pracodawce zwolnienia z pracy w oparciu
0 zgloszong przez pracownika przyczyne nieobecnosci nie usprawiedliwia tej

nieobecnosci, jezeli pracownik byt nieobecny z innego powodu.

I PKN 397/98 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 20-10-1998

Niezdolnos$¢ do pracy
1. Stwierdzona orzeczeniem lekarskim czasowa niezdolnos$¢ do pracy z powodu
choroby usprawiedliwia z mocy prawa nieobecnos¢ w pracy, a pracownik jest
tylko obowigzany zawiadomi¢ pracodawce najpézniej w drugim dniu
nieobecnosci o jej przyczynie i przewidywanym czasie trwania. Przedtozenie
pracodawcy odpowiedniego zaswiadczenia lekarskiego jest dowodem zaistnienia
zdarzenia podanego w zaswiadczeniu. 2. Zwolnienie lekarskie od pracy
u pracodawcy zgtaszajgcego bezimiennie swych pracownikéw do ubezpieczenia
spotecznego zainteresowany moze ztozy¢ bezposrednio we wiasciwym oddziale

Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych.

| PKN 416/97 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 04-12-1997

Spéznione usprawiedliwienie nieobecnosci pracownika w pracy

Pracownikowi, ktory usprawiedliwit nieobecnos¢ w pracy z opdznieniem nie mozna
zasadnie zarzuci¢ opuszczenia pracy bez usprawiedliwienia. Nieusprawiedliwienie
w terminie nieobecnosci w pracy i opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia stanowig

odmienne rodzajowo naruszenia obowigzkow pracowniczych.

111 PK 8/15 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 20-10-2015

Nieusprawiedliwienie w terminie nieobecnosci w pracy jako przyczyna

rozwigzania umowy o prace

15


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgm3dgmrrg42to&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgm3dgmrrg42to&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtg44dcmy&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtg44dcmy&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrsgi3tonq&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrsgi3tonq&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgmytgmjvgqztq&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgmytgmjvgqztq&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgmytgmjvgqztq&refSource=guide

l.

1. Skoro nieusprawiedliwienie w terminie nieobecnosci w pracy i opuszczenie pracy bez
usprawiedliwienia  stanowig ~odmienne  rodzajowo naruszenia  obowigzkow
pracowniczych, to przyjmuje sie, ze pracownikowi, ktory usprawiedliwit nieobecnos¢
w pracy z opodznieniem nie mozna zasadnie zarzuci¢ opuszczenia pracy bez
usprawiedliwienia. Jesli wiec pracodawca wskazuje jako przyczyne uzasadniajgca
rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace ,opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia”,
podczas gdy pracownik usprawiedliwit nieobecno$¢ w pracy, cho¢ uczynit to
z opdznieniem, to podana w tych okolicznos$ciach przyczyna ustania stosunku pracy jest
nierzeczywista, co w konsekwencji uprawnia pracownika do realizacji roszczen z tytutu
niezgodnego z prawem rozwigzania umowy O prace.

2. Z obowigzku zawiadomienia pracodawcy o przyczynie nieobecnosci w pracy nie
zwalnia pracownika przyznanie mu Swiadczenia rehabilitacyjnego bezposrednio po
wyczerpaniu zasitku chorobowego. Ten poglad nalezy réwniez odnies¢ do sytuacji,
w ktérej pracownikowi przyznano Swiadczenie rehabilitacyjne na dalszy okres,
przypadajacy bezposrednio po zakoriczeniu okresu wczesniejszego pobierania tego
Swiadczenia.

opubl. Legalis.

Il.

Pracownik ma obowigzek zawiadomienia pracodawcy o przyczynie oraz przewidywanym
czasie trwania nieobecnosci w pracy niezwtocznie, najpdzniej w drugim dniu
nieobecnosci. Niewywigzanie sie z tego obowigzku w terminie, jesli nie zachodzg
wyjgtkowe okolicznosci, stanowi naruszenie obowigzkéw pracowniczych, mogace
uzasadnia¢ nawet rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

opubl. MoPr 2016/9/450.

| PK 17/14 - postanowienie SN - I1zba Pracy z dnia 13-05-2014

Zgoda pracodawcy na zwolnienie z pracy a usprawiedliwienie nieobecnosci
pracownika

Zgoda pracodawcy na zwolnienie od pracy udzielana w oparciu o wskazang przez

pracownika przyczyne danej nieobecnosci jest Scisle powigzana z tg przyczyng, a zatem
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usprawiedliwia nieobecnos¢ pracownika, o ile pracownik byt nieobecny z tej wiasnie
przyczyny. Natomiast udzielenie przez pracodawce zwolnienia z pracy w oparciu o
zgtoszong przez pracownika przyczyne nieobecnosci nie usprawiedliwia tej nieobecnosci,

jezeli pracownik byt nieobecny z innego powodu.

I PKN 270/99 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 22-09-1999

Opéznienie usprawiedliwienia nieobecnosci w pracy a ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracownika

Opoznienie usprawiedliwienia nieobecnosci w pracy w zasadzie nie powinno byc
traktowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracownika (art. 52 § 1

pkt 1 KP).

I PKN 416/97 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 04-12-1997

Sp6znione usprawiedliwienie nieobecnosci pracownika w pracy

Pracownikowi, ktory usprawiedliwit nieobecnos¢ w pracy z opdznieniem nie mozna
zasadnie zarzuci¢ opuszczenia pracy bez usprawiedliwienia. Nieusprawiedliwienie
w terminie nieobecnosci w pracy i opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia stanowig

odmienne rodzajowo naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

11 PSKP 13/21 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 04-03-2021

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia a zdolnos¢ do pracy

1. Obowigzkiem pracodawcy jest wykazanie, iz w dniu rozwigzania umowy o prace
w trybie art. 53 8 1 KP pracownik byt niezdolny do pracy. Wiedza o odmowie
wnioskodawcy Swiadczenia rehabilitacyjnego nie moze zastepowal wykazania
pracownikowi, we wtasciwym trybie, iz na dzien nastepujacy po dniu wyczerpania okresu
uprawniajgcego pracodawce do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia byt on
faktycznie niezdolny do jej podjecia. Rozwigzanie w trybie art. 53 § 1 KP umowy o prace
z pracownikiem, ktéry z tytutu niezdolnosci do pracy pobiera zasitek chorobowy stanowi
naruszenie prawa, takze gdy decyzja organu rentowego przedtuzajgca okres pobierania
zasitku nie jest znana pracodawcy. Wynika wiec z powyzszego, ze nawet w sytuacji, gdy

pracodawca ma pewne przestanki by uwazac, iz nieobecno$¢ pracownika jest
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spowodowana jego niezdolnoscia do pracy powinien ustali¢ jaka jest rzeczywista
przyczyna nieobecnosci pracownika w pracy. Gdyby okazato sie zas, ze przyczyng
nieobecnosci nie byta niezdolno$¢ pracownika do pracy, to rozwigzanie umowy o prace
naruszatoby art. 53 KP.

2. Rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 53 § 1 pkt 1 lit. b KP jest prawidtowe tylko
wowczas, gdy pracownik jest nadal niezdolny do pracy. Ma to znaczenie, jesli wezmie sie
pod uwage, ze wykonanie obowigzku z art. 229 § 2 KP prowadzi do rozwiania
niepewnosci co do mozliwosci Swiadczenia przez pracownika pracy. W rezultacie,
przyjecie, ze niepoddanie sie badaniom kontrolnym nie prowadzi do naruszenia
podstawowego obowigzku, a tym samym niemozliwe jest rozwigzanie z pracownikiem
umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 KP, trudne jest do zaakceptowania. Pracodawca
w takim wypadku mogtby zaryzykowac i ztozy¢ oswiadczenie z art. 53 § 1 pkt 1 lit. b KP,
a nastepnie liczy¢, w razie sporu sgdowego, ze pracownik byt niezdolny do pracy.
Wymaganie od pracodawcy podejmowania tego rodzaju ryzyka jest problematyczne. Nie
mozna bowiem twierdzi¢, ze pracodawca przed rozwigzaniem umowy o prace z art. 53
KP ma obowigzek wyjasnic¢, czy pracownik jest nadal niezdolny do pracy, a jednoczes$nie,
gtosi¢, ze w razie niewykonania przez pracownika powinnosci z art. 229 §8 2 KPC
i zachowania przez niego niezdolnosci do pracy rozwigzanie umowy o prace w trybie art.

53 KP byto wadliwe.

Il PK 233/18 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 15-07-2020

Niezwtoczne zgloszenie przez pracownika zamiaru powrotu do pracy

l.

1. Od pracownika zamierzajgcego powroci¢c do pracy (ponownie zamierzajgcego
nawigza¢ umowe o prace) mozna oczekiwal starannego dziatania w czynnosciach
zmierzajgcych do reaktywacji zatrudnienia. Jest to szczegdlnie istotne na tle art. 20
ustawy o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa, bowiem wniosek o ponowne zatrudnienie moze by¢ ztozony po
uptywie szesciu miesiecy od ustania zatrudnienia, a wiec w dos¢ odlegtej perspektywie,
kiedy to aksjologiczne obowigzki po stronie pracodawcy stabng. Standard okreslony

w art. 53 8 5 KP zaktada okres szeSciu miesiecy, co pozwala pracodawcy na elastyczny
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dobdr kadr do zatrudnienia po uptywie powyzszego terminu. Jednak w sytuacji, gdy
pracownik pobiera Swiadczenie rehabilitacyjne, a wiec istnieje obiektywna przeszkoda
po stronie pracownika do ztozenia wniosku, pracodawca winien liczy¢ sie z deklaracja
powrotu do pracy po uptywie terminu do jego pobierania. Ten stan wprowadza pewng
niepewnos¢, znacznie roztozong w czasie, ktéra powinna by¢ w interesie obu stron
szybko wyjasniona, gdyz ramy solidaryzmu spotecznego, jakim jest umozliwienie
powrotu do pracy, tez majg swoje graniczne zakresy. Zatem im dtuzszy jest okres miedzy
ustaniem zatrudnienia a zakonczeniem pobierania Swiadczenia rehabilitacyjnego, tym
wyzszego stopnia starannosci mozna (i nalezy) oczekiwac od osoby zamierzajgcej wrocic¢
na rynek pracy.

2. Dziatania podjete w celu uzyskania Swiadczenia z ubezpieczenia spotecznego nie majg
wptywu na ocene, czy uprawniony spetnit wymaog niezwlocznego zgtoszenia zamiaru
powrotu do pracy. Taka kolizja ma charakter pozorny, skoro oba tryby sg od siebie
niezalezne, przewidziane przez odrebne przepisy prawne, kierowane do innych
podmiotow. Klarownie dana sytuacja wyglagda na tle problematyki uzyskania
Swiadczenia przedemerytalnego po okresie pobierania renty z tytutu niezdolnosci do
pracy i rejestracji w urzedzie pracy. Konsekwencjg tego stanu rzeczy jest mozliwos¢
zaliczenia swiadczen z tytutu bezrobocia na poczet naleznosci przyznanych przez organy
rentowe. Zatem ztozenie wniosku o rente z tytutu niezdolnosci do pracy nie powoduje
zawieszenia, wstrzymania biegu zakresu znaczeniowego terminu ,niezwtocznie”. Innymi
stowy, czas oczekiwania na rozstrzygniecie organu rentowego nie stanowi swoistego
bonusu, w czasie ktérego ubiegajacy sie o prace nie ponosi ujemnych konsekwencji swej
biernej postawy.

Tezy redakcyjne Legalis.

Il.

Niezwtocznos$¢ zgtoszenia pracodawcy checi ponownego zatrudnienia po wyczerpaniu
Swiadczenia rehabilitacyjnego (art. 20 ustawy z 25.6.1999 r. o Swiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa, t.j. Dz.U. z 2020 r. poz.
870 ze zm.) nalezy mierzy¢ starannoscig dziatania bytego pracownika w czynnosciach
zmierzajagcych do reaktywacji zatrudnienia, ocenianych w danych okolicznosciach jako

zachowanie bez nieuzasadnionej zwtoki. Dziatania podjete w celu uzyskania Swiadczenia
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z ubezpieczenia spotecznego nie majg wptywu na ocene, czy uprawniony spetnit wymaog
niezwtocznego zgtoszenia zamiaru powrotu do pracy.

opubl. MoPr 2020/12/46; Biuletyn SN-IP 2020/7-8.

[l.

Spetnienie przestanki ,niezwlocznego” zgtoszenia pracodawcy checi ponownego
zatrudnienia po wyczerpaniu Swiadczenia rehabilitacyjnego nalezy mierzy¢ starannoscia
dziatania bylego pracownika przy czynnosciach zmierzajgcych do reaktywacji
zatrudnienia, ocenianych z perspektywy braku nieuzasadnionej zwioki takiego
zgtoszenia (art. 20 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa, t.j. Dz.U. z 2020 r.
poz.870 w zwigzku z art. 53 8 5 KP). Starania o $wiadczenie z ubezpieczenia spotecznego
nie usprawiedliwiajg zwtoki pracownika.

opubl. OSNP 2021/5/50.

30 par. 4

11 PSK 97/21 - postanowienie SN - Izba Pracy z dnia 18-08-2021

Ocena speinienia obowiazku podania przez pracodawce przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony

1. W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy O prace zawartej na czas
nieokreslony, zgodnie z art. 30 8 4 KP powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca
wypowiedzenie. Zakresem tego uregulowania objete jest zachowanie przez
pracodawce formalnego wymagania wskazania przyczyny wypowiedzenia, ktora -
w jego przekonaniu - wypowiedzenie to uzasadnia. Celem regulacji zawartej w art. 30 §
4 KP jest umozliwienie pracownikowi obrony przed wypowiedzeniem umowy 0 prace
(jej warunkdw), a zatem ujecie przyczyn wypowiedzenia powinno by¢ na tyle konkretne
i precyzyjne, aby umozliwiato mu rzeczowg obrone w razie ewentualnego procesu.
Z tego wzgledu wskazanie przyczyny (przyczyn) wypowiedzenia przesgdza o tym,
ze spor przed sgdem pracy moze sie toczyc tylko w jej (ich) granicach. Inaczej méwiac,
okolicznosci podane pracownikowi jako uzasadnienie decyzji o wypowiedzeniu

stosunku pracy (jego warunkow), a nastepnie ujawnione w postepowaniu sgdowym,
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muszg by¢ takie same, zas pracodawca pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie
przed organem rozstrzygajagcym spor na inne przyczyny mogace przemawia¢ za
stusznoscia  wypowiedzenia. W  konsekwencji pracodawca nie  wywigzuje
sie z obowigzku wynikajgcego z art. 30 § 4 KP wéwczas, gdy albo w ogdle nie wskazuje
przyczyny wypowiedzenia, albo kiedy wskazanie przyczyny jest pozorne w tym
znaczeniu, ze jest ona niedostatecznie jasna, konkretna, a w rezultacie niezrozumiata
dla pracownika i niepoddajgca sie weryfikacji w postepowaniu sgdowym.

2. Z art. 398°§ 1 pkt 4 KPC wynika, ze pojecie ,oczywistosci” miesci sie w sferze
obiektywnej i tgczy sie z powinnoscig wykazania, ze podniesione zarzuty naruszenia
wskazanych przepisdw sg zasadne prima facie, bez dokonywania gtebszej analizy

tekstu tych przepiséw i bez doszukiwania sie ich znaczenia

111 PSK 50/21 - postanowienie SN - Izba Pracy z dnia 24-03-2021

Badanie przyczyny wypowiedzenia umowy o prace

Sad pracy bada przyczyne wypowiedzenia umowy o prace w nastepujgcej kolejnosci: po
pierwsze - ustala i ocenia, czy przyczyna wypowiedzenia podana przez pracodawce jest
prawdziwa (zgodna z rzeczywistoscig, znajduje potwierdzenie w faktach, o czym
stanowi art. 30 § 4 KP, po drugie - ustala i ocenia, czy rzeczywista (prawdziwa)
przyczyna podana przez pracodawce uzasadnia wypowiedzenie (stanowi wystarczajgce
usprawiedliwienie dla wypowiedzenia z tej przyczyny), o czym stanowi art. 45 § 1 KP.
Innymi stowy, wypowiedzenie moze by¢ nieuzasadnione, ale zgodne z prawem, o ile
tylko pracodawca zamiesScit w swoim oswiadczeniu woli przyczyne, ktorg kierowat sie

dokonujgc wypowiedzenia.

I NSNc 3/21 - wyrok SN - Izba Kontroli Nadzw. i Spraw Publicznych z dnia 20-10-

2021

Obowigzek podania kryteriow doboru do zwolnienia w piSmie wypowiadajgcym
umowe o prace

l.

1. Podanie w ztozonym pracownikowi pisemnym oswiadczeniu woli pracodawcy, jako

przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, zmian organizacyjnych skutkujgcych redukcjg
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etatéw i wykazanie w postepowaniu dowodowym przed sagdem pracy zaistnienia tego
faktu, nie zawsze oznacza dopetnienie przez pracodawce wymogu formalnego z art. 30 8
4 KP i zasadnos$ci samego wypowiedzenia w rozumieniu art. 45 8 1 KP. Przyjmuje sie
bowiem, ze jesli likwidacja dotyczy tylko czesci sposréd wiekszej liczby takich samych lub
podobnych stanowisk pracy, tak okresSlona przyczyna wypowiedzenia ttumaczy
wprawdzie przyczyne wdrozenia procedury zwolnien grupowych lub indywidualnych, ale
nie wyjasnia, dlaczego rozwigzano stosunek pracy z konkretnym pracownikiem, zas
pozostawiono w zatrudnieniu inne osoby zajmujgce stanowiskach objete redukcja.
OdpowiedZz na to ostanie pytanie powinna tkwi¢ w przyjetych przez pracodawce
kryteriach doboru pracownikow do zwolnienia. Dopiero wskazanie owych kryteridw,
jako uzupetnienie ogdlnie okreslonej przyczyny rozwigzania stosunku pracy w postaci
zmian organizacyjnych implikujgcych zmniejszenie stanu zatrudnienia, uwidacznia caty
kontekst sytuacyjny, w jakim doszto do zwolnienia konkretnej osoby i pozwala
pracownikowi zorientowac sie, dlaczego to jemu ztozono tej tresci oSwiadczenie woli
oraz podjg¢ prébe podwazenia zasadnosci dokonanego przez pracodawce
wypowiedzenia umowy o prace.

2. Co do zasady w przypadku likwidacji stanowiska w zwigzku z reorganizacjg
pracodawcy, w wyniku ktorej ze struktury organizacyjnej usuniete zostaje to stanowisko
nieporéwnywalne z innymi utrzymanymi stanowiskami (z uwagi na przedmiot
dziatalnosci, zakres kompetengji, itp.), nie aktualizuje sie po stronie pracodawcy wymaog
przedstawienia w piSmie wypowiadajgcym umowe o prace lub warunki pracy i ptacy
kryteriow doboru do zwolnienia lub zmiany warunkéw zatrudnienia pracownika.
Jednakze likwidacja danego stanowiska w zwigzku z reorganizacjg pracodawcy moze
wymagac¢ wskazania kryteriow doboru pracownika do zwolnienia (wypowiedzenia
warunkow pracy lub ptacy) wtedy, gdy w strukturze tej wystepujg dane stanowiska
w komdrkach organizacyjnych o takim samym zakresie przedmiotowym dziatalnosci.
opubl. Legalis.

Il.

Co do zasady w przypadku likwidacji stanowiska w zwigzku z reorganizacjg pracodawcy,
w  wyniku ktérej ze struktury organizacyjnej usuniete zostaje to stanowisko

nieporéwnywalne z innymi utrzymanymi stanowiskami (z uwagi na przedmiot
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dziatalnosci, zakres kompetencji, itp.), nie aktualizuje sie po stronie pracodawcy wymog
przedstawienia w piSmie wypowiadajgcym umowe o prace lub warunki pracy i ptacy
kryteriow doboru do zwolnienia lub zmiany warunkéw zatrudnienia pracownika.
Jednakze likwidacja danego stanowiska w zwigzku z reorganizacjg pracodawcy moze
wymagac¢ wskazania kryteriéw doboru pracownika do zwolnienia (wypowiedzenia
warunkéw pracy lub ptacy) wtedy, gdy w strukturze tej wystepujg dane stanowiska
w komorkach organizacyjnych o takim samym zakresie przedmiotowym dziatalnosci.

opubl. OSNKN 2021/4/34.

| PSK 69/21 - postanowienie SN - Izba Pracy z dnia 22-04-2021

Rozwigzanie umowy a obowigzek wskazania przyczyny wypowiedzenia

1. Celem regulacji zawartej w art. 30 § 4 KP jest umozliwienie pracownikowi obrony
przed wypowiedzeniem umowy o prace (jej warunkdéw), a zatem ujecie przyczyn
wypowiedzenia powinno by¢ na tyle konkretne i precyzyjne, aby umozliwiato mu
rzeczowg obrone w razie ewentualnego procesu. Z tego witasnie wzgledu wskazanie
przyczyny (przyczyn) wypowiedzenia przesgdza o tym, ze spér przed sgdem pracy moze
sie toczy¢ tylko w jej (ich) granicach. Inaczej rzecz ujmujgc, okolicznosci podane
pracownikowi na uzasadnienie decyzji o wypowiedzeniu stosunku pracy (jego
warunkéw), a nastepnie ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg by¢ takie same,
za$ pracodawca pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie przed organem
rozstrzygajgcym spor na inne przyczyny mogace przemawia¢ za stusznoscia
wypowiedzenia.

2. Pracodawca nie wywigzuje sie z obowigzku wynikajgcego z art. 30 8 4 KP wowczas, gdy
albo w ogodle nie wskazuje przyczyny wypowiedzenia, albo kiedy wskazanie przyczyny
jest pozorne w tym znaczeniu, ze jest ona niedostatecznie jasna, konkretna, a w
rezultacie niezrozumiata dla pracownika i niepoddajgca sie weryfikacji w postepowaniu
przed sadem. Kwestia dostatecznie konkretnego i zrozumiatego dla pracownika
wskazania przyczyny jest podlegajacg ustaleniu okolicznoscig faktyczng. Sad Najwyzszy
w postepowaniu kasacyjnym jest zas zwigzany ustaleniami faktycznymi stanowigcymi

podstawe zaskarzonego orzeczenia.

23


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgy3tkmruhezte&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgy3tkmruhezte&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgy3tkmruhezte&refSource=guide
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mrswglrtgy3tkmruhezte&refSource=guide

111 PSK 50/21 - postanowienie SN - Izba Pracy z dnia 24-03-2021

Badanie przyczyny wypowiedzenia umowy o prace

Sad pracy bada przyczyne wypowiedzenia umowy o prace w nastepujacej kolejnosci: po
pierwsze - ustala i ocenia, czy przyczyna wypowiedzenia podana przez pracodawce jest
prawdziwa (zgodna z rzeczywistoscig, znajduje potwierdzenie w faktach, o czym stanowi
art. 30 8 4 KP, po drugie - ustala i ocenia, czy rzeczywista (prawdziwa) przyczyna podana
przez pracodawce uzasadnia wypowiedzenie (stanowi wystarczajgce usprawiedliwienie
dla wypowiedzenia z tej przyczyny), o czym stanowi art. 45 &8 1 KP. Innymi stowy,
wypowiedzenie moze by¢ nieuzasadnione, ale zgodne z prawem, o ile tylko pracodawca
zamiescit w swoim oswiadczeniu woli przyczyne, ktérg kierowat sie dokonujac

wypowiedzenia.

I PK 123/19 - postanowienie SN - Izba Pracy z dnia 19-06-2020

Utrata zaufania do pracownika jako przyczyna wypowiedzenia umowy o prace

1. Utrata zaufania do pracownika moze by¢ przyczyng uzasadniajgcg wypowiedzenie
umowy o prace, zwiaszcza gdy pracownik zajmuje stanowisko kierownicze. Pracodawca
moze utraci¢ zaufanie nie tylko wowczas, gdy zasadnie przypisuje podwtadnemu wine
w niedopetnieniu obowigzkéw, lecz takze wtedy, gdy jego zachowanie jest obiektywnie
nieprawidtowe, budzgce watpliwosci co do rzetelnosci postepowania, nawet gdy nie
dochodzi do naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

2. Utrata zaufania uzasadniajgca wypowiedzenie przez pracodawce umowy O prace
moze wynikac z ogo6tu okolicznosci i miec szersze podstawy, niz fakty ujete ogdlnie lub
przyktadowo w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace.

3. W przypadku wskazania kilku przyczyn utraty zaufania o ich zasadnosci nie decyduje
czynnik iloSciowy, lecz jakosciowy.

4. Utrata zaufania do pracownika moze stanowi¢ przyczyne uzasadniajgca
wypowiedzenie umowy o prace, jezeli znajduje oparcie w przestankach natury
obiektywnej i racjonalnej oraz nie jest wynikiem arbitralnych ocen lub subiektywnych

uprzedzen. Innymi stowy, wowczas gdy jest to przyczyna rzeczywista.
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IV P 130/19 - wyrok SR Cztuchéw z dnia 31-01-2020

Brak kwalifikacji do wykonywania nowych obowigzkéw jako przyczyna
wypowiedzenia

Pracodawca nie ma obowigzku kierowania pracownika na szkolenia zwigzane
z zdobyciem nowych uprawnien. Jednak skoro taka potrzeba wynikata z potrzeby
pracodawcy, zwigzanych z logistykg i organizacjg pracy, to pracodawca powinien co
najmniej o tym poinformowa¢ pracownika i da¢ mu odpowiedni czas na zdobycie
nowych uprawnien i umiejetnosci.

Teza redakcyjna Legalis

I NSNc 3/21 - wyrok SN - Izba Kontroli Nadzw. i Spraw Publicznych z dnia 20-10-

2021

Obowigzek podania kryteriéow doboru do zwolnienia w pismie wypowiadajacym
umowe o prace

l.

1. Podanie w ztozonym pracownikowi pisemnym oswiadczeniu woli pracodawcy, jako
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, zmian organizacyjnych skutkujgcych redukcjag
etatéw i wykazanie w postepowaniu dowodowym przed sgdem pracy zaistnienia tego
faktu, nie zawsze oznacza dopetnienie przez pracodawce wymogu formalnego z art. 30 §
4 KP i zasadnosci samego wypowiedzenia w rozumieniu art. 45 §8 1 KP. Przyjmuje sie
bowiem, ze jesli likwidacja dotyczy tylko czesci sposrod wiekszej liczby takich samych lub
podobnych stanowisk pracy, tak okreslona przyczyna wypowiedzenia ttumaczy
wprawdzie przyczyne wdrozenia procedury zwolnien grupowych lub indywidualnych, ale
nie wyjasnia, dlaczego rozwigzano stosunek pracy z konkretnym pracownikiem, zas
pozostawiono w zatrudnieniu inne osoby zajmujgce stanowiskach objete redukcja.
OdpowiedZ na to ostanie pytanie powinna tkwi¢ w przyjetych przez pracodawce
kryteriach doboru pracownikéw do zwolnienia. Dopiero wskazanie owych kryteriow,
jako uzupetnienie ogdlnie okreslonej przyczyny rozwigzania stosunku pracy w postaci
zmian organizacyjnych implikujgcych zmniejszenie stanu zatrudnienia, uwidacznia caty
kontekst sytuacyjny, w jakim doszto do zwolnienia konkretnej osoby i pozwala

pracownikowi zorientowac sie, dlaczego to jemu ztozono tej tresci oswiadczenie woli
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oraz podjg¢ probe podwazenia zasadnosci dokonanego przez pracodawce
wypowiedzenia umowy o prace.

2. Co do zasady w przypadku likwidacji stanowiska w zwigzku z reorganizacjg
pracodawcy, w wyniku ktérej ze struktury organizacyjnej usuniete zostaje to stanowisko
nieporownywalne z innymi utrzymanymi stanowiskami (z uwagi na przedmiot
dziatalnosci, zakres kompetencji, itp.), nie aktualizuje sie po stronie pracodawcy wymog
przedstawienia w piSmie wypowiadajgcym umowe o prace lub warunki pracy i ptacy
kryteriow doboru do zwolnienia lub zmiany warunkéw zatrudnienia pracownika.
Jednakze likwidacja danego stanowiska w zwigzku z reorganizacjg pracodawcy moze
wymagac¢ wskazania kryteriéw doboru pracownika do zwolnienia (wypowiedzenia
warunkéw pracy lub ptacy) wtedy, gdy w strukturze tej wystepujg dane stanowiska
w komoérkach organizacyjnych o takim samym zakresie przedmiotowym dziatalnosci.
opubl. Legalis.

Il.

Co do zasady w przypadku likwidacji stanowiska w zwigzku z reorganizacjg pracodawcy,
w wyniku ktérej ze struktury organizacyjnej usuniete zostaje to stanowisko
nieporownywalne z innymi utrzymanymi stanowiskami (z uwagi na przedmiot
dziatalnosci, zakres kompetencji, itp.), nie aktualizuje sie po stronie pracodawcy wymaog
przedstawienia w piSmie wypowiadajgcym umowe o prace lub warunki pracy i ptacy
kryteriow doboru do zwolnienia lub zmiany warunkéw zatrudnienia pracownika.
Jednakze likwidacja danego stanowiska w zwigzku z reorganizacjg pracodawcy moze
wymagac¢ wskazania kryteriéw doboru pracownika do zwolnienia (wypowiedzenia
warunkow pracy lub ptacy) wtedy, gdy w strukturze tej wystepujg dane stanowiska
w komorkach organizacyjnych o takim samym zakresie przedmiotowym dziatalnosci.

opubl. OSNKN 2021/4/34.

11 PK 199/17 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 22-11-2018

Udzielenie urlopu na zadanie; odmowa poddania sie badaniu trzezwosci jako
przyczyna rozwigzania umowy o prace

1. W ramach art. 1672 KP pracodawcy pozostawiono niewielkg przestrzen decyzyjna,
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moze on odmowi¢ udzielenia urlopu wypoczynkowego tylko w wyjgtkowych
przypadkach.

2. Rygory wynikajgce z art. 1672KP moga zosta¢ ztagodzone przez odpowiednie
postanowienie regulaminu pracy albo przyjetg u pracodawcy praktyke zaktadowg
(zwyczaj).

3. Uchybienie powinnosci poddania sie badaniu trzezwosci przez pracownika bedacego
kierowcg moze stanowi¢ podtoze rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 8 1 pkt 1

KP.

Il APo 5/14 - wyrok SA Szczecin z dnia 27-01-2015

Nieprawidiowa i niewigzaca praktyka potwierdzania przez pracownika wziecia
urlopu na zadanie

Praktyka potwierdzania przez pracownika wziecia urlopu na zgdanie po powrocie
z niego w formie pisemnej (wniosku), elektronicznej (w rejestrze czasu pracy) i formalne
zgtaszanie tego faktu raz jeszcze w kadrach jest nieprawidtowa, a tak przyjety zwyczaj
nie stanowi zrédta prawa pracy. Pracodawca nie moze prawnie wymagac od pracownika
niczego ponad obowigzki wynikajgce z prawa pracy, jak tez doprowadzi¢ do
uksztattowania umownego stosunku pracy w sposob mniej korzystny niz okreslony
regutami Kodeksu pracy, co wynika wprost z tresci art. 9 KP.

Teza redakcyjna Legalis

Il PK 17/12 - postanowienie SN - Izba Pracy z dnia 11-09-2012

Udzielenie urlopu na zadanie

1. Obowigzek udzielenia urlopu "na zgdanie" nie jest bezwzgledny, a pracodawca moze
odmaéwi¢ zadaniu pracownika ze wzgledu na szczegdlne okolicznosci, ktére powodujg,
ze jego zastugujacy na ochrone wyjagtkowy interes wymaga obecnosci pracownika
w pracy. Nalezy zauwazy¢, iz na pracodawcy cigzy bezwzgledny obowigzek wyraznego
zaakcentowania swojej woli poprzez odmowe udzielania takiego urlopu.

2. Rozpoczecie urlopu "na zadanie" (art. 167[2] KP) przed udzieleniem go przez
pracodawce moze by¢ uznane za nieusprawiedliwiong nieobecnos¢ w pracy, bedaca

ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 8
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1 pkt 1 KP. Urlop na zadanie stanowi czes¢ urlopu wypoczynkowego przystugujgcego
pracownikowi, wobec czego ma identyczny do urlopu wypoczynkowego charakter
prawny i poza wyjatkami przewidzianymi wyraznie w ustawie (art. 168 in fine KP, art. 163
8 1 zdanie trzecie KP), jak réwniez wynikajgcymi z charakteru tego uprawnienia (np.
mozliwos¢ dzielenia tego urlopu na czesci czy obowigzek udzielenia urlopu w terminie
wskazanym przez pracownika), stosujg sie do niego wynikajgce z Kodeksu pracy
regulacje urlopowe. Zawarte w art. 167[2] KP sformutowanie o obowigzku udzielenia
urlopu przez pracodawce ma takie samo znaczenie normatywne, jakie przypisuje sie
takiemu pojeciu w innych przepisach dotyczgcych regut wykorzystywania przez
pracownika urlopu wypoczynkowego, ktorego czes¢ stanowi urlop "na zadanie".
Racjonalny ustawodawca nie odwotatby sie w omawianym przepisie do majgcego
okreslone znaczenie prawne pojecia "udzielania urlopu przez pracodawce", gdyby
miatoby to by¢ bezcelowe. Nie istniejg zadne racjonalne argumenty dla uzasadnienia
stanowiska, ze zawartemu w art. 167[2] KP pojeciu "udzieli¢ urlopu" nalezy nadawac
jakie$ inne znaczenie normatywne, a w szczegélnosci, ze do wykorzystania tego urlopu
uprawnia pracownika samo ztozenie wniosku, bedgcego zgdaniem w rozumieniu art.
167[2] KP. Pracownik nie moze zatem rozpoczg¢ urlopu "na zadanie", dopoki

pracodawca nie wyrazi na to zgody, czyli nie udzieli mu takiego urlopu.

Odmowa udzielenia urlopu na zgdanie przez pracodawce

11 PK 123/09 - wyrok SN - Izba Pracy z dnia 28-10-2009

Udzielenie urlopu wypoczynkowego, takze na zadanie (art. 167[2] KP), pracownikowi
niezdolnemu do pracy z powodu choroby jest niezgodne z prawem.

ZMIANA WARUNKOW ZATRUDNIENIA

Zmiana przez pracodawce zakresu czynnosci pracownika jako zmiana warunkéw pracy
wymagajgca wypowiedzenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-02-12 1l PK 215/09.
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Tylko woéwczas, gdy czynnosci, ktére ma wykonywac pracownik wedtug nowego zakresu
czynnosci, nie wykraczajg poza obowigzki zwigzane z zajmowanym (umdwionym)
stanowiskiem (petniong funkcjg), zmiana przez pracodawce zakresu czynnosci
pracownika nie stanowi istotnej zmiany warunkéw pracy wymagajgcej wypowiedzenia w
trybie

art. 42 KP. Zakres czynnosci pracownika jest zbiorczym poleceniem pracodawcy jedynie
wowczas, gdy stanowi dozwolong konkretyzacje umoéwionego rodzaju pracy. Zatem,
gdy modyfikacji ulega¢ majg istotne ustalenia w zakresie rodzaju umdwionej pracy,
to taka zmiana wymaga zgody pracownika, a w razie jej braku wypowiedzenia
zmieniajgcego.

Odszkodowanie z tytutu rozwigzania umowy przez pracodawce.

Odszkodowanie nalezne pracownikowi z tytutu bezprawnego rozwigzania stosunku
pracy

z zachowaniem okresu wypowiedzenia nie pozostaje w zadnej relacji do ewentualnej
szkody. Przystuguje za samo bezprawne dziatanie pracodawcy, niezaleznie od tego, czy
jakakolwiek szkoda po stronie pracownika powstata. Powyzsze twierdzenia zostaty
zamieszczone

w uzasadnieniu wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 20 wrzesnia 2005 r. (Il PK 6/05,
OSNP 2006, Nr 13-14, poz. 212; OSP 2007, Nr 3, poz. 37 z glosg A. Drala). Przepis
art. 47 ze zn. 1 Kp okre$la minimalng (réwng wynagrodzeniu za okres wypowiedzenia)
wysokos¢ odszkodowania za rozwigzanie umowy o0 prace zawartej na czas nieokreslony
Z naruszeniem prawa.

Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych z 2004-11-16, | PK 36/04

Teza:

1. Korzystanie w pracy przez pracownika zajmujgcego stanowisko kierownicze
z nielegalnych programéw komputerowych jest naruszeniem podstawowych
obowigzkéw pracowniczych i moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne rozwigzania
stosunku pracy na podstawie art. 52 8 1 pkt 1 KP.

2. Dla ustalenia, ze pracownik naruszyt podstawowe obowigzki nie ma znaczenia,
ze zarzucane mu zachowanie jest przez pracodawce tolerowane u innego
pracownika.

3. Postanowienie umowy o prace przewidujgce wydtuzenie ustawowego okresu
wypowiedzenia do 12 miesiecy podlega ocenie, nie tylko w aspekcie zgodnosci
z prawem, ale takze co do zgodnosci z zasadami wspétzycia spotecznego.
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WYBRANE ORZECZENIA DOTYCZACE OBLICZANIA TERMINOW
W PRAWIE PRACY.
Przepisy prawa pracy (poza art. 183 ze zn. 1 Kp w zakresie obliczania urlopu

macierzynskiego), nie okreslajg regut obliczania terminéw. Nalezy w tym zakresie zwykle
siegac¢ do Kodeksu cywilnego poprzez art. 300 Kp.

O liczeniu terminéw w prawie pracy przesadza art. 300 Kp, stanowigcy o odpowiednim
stosowaniu przepiséw Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne z Kodeksem pracy.
Stosunek pracy konczy sie ostatniego dnia miesigca, a nie pierwszego kolejnego
miesigca. (wyrok SN z dnia 17 listopada 2004r., | PK 64/04).

Odpowiednie stosowanie art. 112 K.C. w zwigzku z art. 300 K.P., w sposéb niesprzeczny
z konstytucyjna zasadg ochrony macierzynstwa oraz zasada prawa pracy wzmozonej
ochrony pracownic ciezarnych, do okreslenia terminu uptywu trzeciego miesigca cigzy,
o ktérym stanowi art. 177 par. 3 KP, wymaga jednolitego obliczania terminu stanu cigzy
w miesigcach ksiezycowych. (wyrok SN z dnia 5 grudnia 2002r., | PK 33/02).

Zgodnie z uchwatg sktadu 7 sedziéw Sadu Najwyzszego z 26 lutego 1990 r. (uchwata
SN z dnia 26 lutego 1990 r., Ill PZP 57/89, OSNC 1990, nr 10 11, poz. 125) pracownik
nabywa prawo do nagrody jubileuszowej w ostatnim dniu okresu pracy, uprawniajgcego
do tej nagrody. Z kolei w uchwale SN z dnia 21 maja 1991 r. (uchwata SN z dnia 21 maja
1991 r., I PZP 16/91, OSNC 1992, nr 1, poz. 10), Sad Najwyzszy sprecyzowat, ze pracownik
nabywa prawo do nagrody jubileuszowej w dniu, bezposrednio poprzedzajgcym dzien,
ktory nazwg, lub datg odpowiada dniowi, w ktéorym pracownik podjat zatrudnienie. Za
dzien nabycia prawa do nagrody jubileuszowej, uznajemy dzien, ktéry nazwg, albo datg
poprzedza dzien, w ktérym pracownik podjat prace, a ktéry to dzien przypada
odpowiednio po 20, 25, 30, 3540 latach pracy.

Postanowienie Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych z dnia 11 grudnia 2009 r. Il PK 223/09.

Staz pracy oblicza sie w latach, miesigcach i dniach, przy przyjeciu, ze termin uptywa
w przeddzien dnia odpowiadajgcego nazwie dnia poczatkowego, nastepnie sumuje sie
lata, sumuje sie miesigce i przelicza je na lata, z uwzglednieniem, ze 12 miesiecy pracy to
jeden rok, sumuje sie takze dni i przelicza na miesigce, z uwzglednieniem, ze 30 dni
réowna sie jednemu miesigcowi.

Wydtuzenie okresu wypowiedzenia umowy o prace jako mniej korzystne
postanowienie umowne.
Wyrok SN - Izba Pracy z 2002-01-24 | PKN 826/00.
o Wedtug przepisu art. 18 8 2 KP, warunkiem waznosci okreslonego
postanowienia umownego nie jest wcale to, by byto ono korzystniejsze
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od uregulowania przewidzianegow przepisach prawa pracy. Zgodnie
z wskazang normg prawng, postanowienia umowy nie mogg by¢ tylko
~.mniej korzystne” od tego, co gwarantujg pracownikowi odpowiednie
przepisy prawa pracy. Z tego zas punktu widzenia nie mozna uzna¢, ze
wobec pogtebiajgcego sie bezrobocia, likwidacji wielu zaktadéw pracy,
dopuszczalnego  ustawowo  skracania  okresu  wypowiedzenia
i niepewnosci zatrudnienia, wydtuzenie okresu wypowiedzenia,
ktére pozwala pracownikowi lepiej przygotowac sie do utraty pracy,
dajgc zarazem dtuzszy czas na jej poszukiwanie przy niezmienionym
statusie ekonomicznym, zastrzezenie szeSciomiesiecznego okresu
wypowiedzenia umowy byto dla pracownika niekorzystne w chwili
zawierania umowy o prace, lub cho¢by mniej korzystne niz teoretyczna
wolnos¢ wyboru pracy (w warunkach utrzymujgcego sie od lat
bezrobocia).

Wyrok z 5 listopada 2015 r., 11l PK 26/15.

o Wydtuzenie okresu wypowiedzenia nie powoduje wzrostu
odszkodowania Nawet jezeli umowa o prace przewiduje dtuzszy niz
ustawowy okres wypowiedzenia, odszkodowanie z tytutu niezgodnego
z prawem wypowiedzenia umowy o prace, o ktérym mowa w art. 47[1]
k.p., przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za ustawowy okres
wypowiedzenia. Wyjatkiem jest taka sytuacja, kiedy strony wyraznie
zastrzegty w umowie, ze odszkodowanie bedzie przystugiwato
w wysokosci wynagrodzenia za wydtuzony okres wypowiedzenia. Jesli
strony, wydtuzajgc okres wypowiedzenia, nie przewidzialy
odszkodowania w wysokosci odpowiadajgcej temu wydtuzonemu
okresowi, pracownik moze sie domagal¢ odszkodowania
w maksymalnej wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia (tj. za
ustawowy okres wypowiedzenia).

PRZEGLAD BIEZACEGO ORZECZNICTWA SADU NAJWYZSZEGO ORAZ WYBRANE
ZAGADNIENIA.

Niepoinformowanie o nieobecnosci uzasadnia rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia.
Pracownik ma obowigzek zawiadomienia pracodawcy o przyczynie oraz przewidywanym
czasie trwania nieobecnosci w pracy niezwtocznie, najpdzniej w drugim dniu
nieobecnosci. Niewywigzanie sie z tego obowigzku w terminie, o ile nie zachodza
wyjgtkowe okolicznosci, stanowi naruszenie obowigzkéw pracowniczych, mogace
uzasadnia¢ nawet rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.
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Wyrok SN z 20.10.2015 r., 11l PK 8/15

Pracownica byta dtugotrwale niezdolna do pracy. Przebywata na zwolnieniu lekarskim
i korzystata z zasitku chorobowego, a nastepnie uzyskata Swiadczenie rehabilitacyjne.
Po uptywie okresu pobierania Swiadczenia rehabilitacyjnego nadal nie stawita sie do
pracy i nie poinformowata pracodawcy o swojej dalszej nieobecnosci. Pracodawca
rozwigzat z nig umowe o prace bez wypowiedzenia, wskazujgc jako przyczyne ciezkie
naruszenie obowigzkéw, polegajace na braku zawiadomienia go o przyczynie
nieobecnosci i przewidywanym czasie jej trwania. Pracownica odwotata sie do sadu,
WnNosz3ac o przywrécenie do pracy.

Sad Rejonowy stwierdzit, ze rozwigzanie umowy o prace bylo zgodne z prawem
i uzasadnione, w efekcie czego oddalit powddztwo. Sad Okregowy podtrzymat wyrok.
Obydwa sady uznaty zatem, ze niepoinformowanie pracodawcy w terminie o przyczynie i
przewidywanym czasie trwania nieobecnosci, stanowi wuzasadniong przyczyne
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. Pracownik zaskarzyt
jednak wyrok sgdu okregowego skargg kasacyjng i sprawa trafita do SN.

Sad Najwyzszy podzielit stanowisko sgdéw obu instancji. Stwierdzit, ze zachowanie
pracownicy, polegajace na niezawiadomieniu pracodawcy o nieobecnosci, byto - biorgc
pod uwage okolicznosci komentowanej sprawy - ciezkim naruszeniem podstawowego
obowigzku pracowniczego i uzasadniato rozwigzanie z powddkg umowy o prace bez
wypowiedzenia.

Pracownik ma obowigzek niezwtocznego poinformowania pracodawcy o przyczynie
i przewidywanym czasie trwania nieobecnosci, najpdzniej w drugim dniu tej
nieobecnosci. Sformutowanie ,do drugiego dnia nieobecnosci” wyznacza jedynie
maksymalny termin, w ktérym informacja o nieobecnosci powinna zosta¢ przekazana
pracodawcy (gdyby nie mozliwe byto przekazanie jej niezwtocznie). Nie uzasadnia
celowego zwlekania z przekazaniem tej informacji do drugiego dnia nieobecnosci. Takie
dziatanie pracownika oznacza niedopetnienie obowigzku zawiadomienia pracodawcy o
przyczynie i czasie trwania nieobecnosci w terminie i moze uzasadnia¢ rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. W szczegolnosci wéwczas, gdy
pracodawca bedzie w stanie wykaza¢, ze ta zwtoka ze strony pracownika doprowadzita
do naruszenia intereséw pracodawcy (np. w zwigzku z trudnosciami ze zorganizowaniem
procesu pracy i opéznieniami w realizacji zamodwien, ktére mozna bytoby zrealizowac w
terminie, gdyby pracownik wczesniej przekazat informacje o nieobecnosci).

Niepoinformowanie pracodawcy o podjeciu dodatkowej aktywnosci zawodowej;
granice prawa pracodawcy do pozyskiwania informacji od pracownika.

Pracownik moze po godzinach pracy oddac sie innej aktywnosci zawodowej - zatrudnic
sie u innego pracodawcy, prowadzi¢ wtasng dziatalnos¢ gospodarczg i kazdg inna.
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Gwarantuje to zasada wolnosci pracy, w mysl ktérej kazdy ma prawo do dowolnie
wybranej pracy i nikomu, z wyjatkiem przypadkéw okreslonych w ustawie, nie mozna
zabroni¢ wykonywania zawodu (art. 10 § 1 k.p.).

W najnowszym orzeczeniu w tej kwestii wypowiedziat sie Sgd Najwyzszy. Sprawa
dotyczyta natozenia na pracownika obowigzku poinformowania pracodawcy. W wyroku z
19 stycznia 2017 r. (I PK 33/16) Sad Najwyzszy przyjat poglad, w mysl ktérego
pracodawca moze zobowigza¢ pracownika (jednostronnie, w drodze polecenia
stuzbowego) do udzielenia informacji o zamiarze podjecia oraz o podjeciu dodatkowe;j
aktywnosci zawodowej, jezeli dotyczy ono pracy i nie jest sprzeczne z umowg o prace
oraz prawem. Niewykonanie takiego polecenia moze stanowi¢ naruszenie
podstawowego obowigzku pracowniczego (art. 52 81 pkt 1 k.p. wzw. z art. 1008 1i§ 2
pkt 4 k.p.). Nie bez znaczenia byta tu okoliczno$¢, ze bohaterem sprawy byt makler,
z natury wykonywanej pracy majgcy m.in. dostep do poufnych i bardzo cennych
informacji. Zainteresowanie pracodawcy jego aktywnoscig zawodowg byto wiec w petni
uzasadnione.

Pracownik odpowiada za szkody spowodowane uzywaniem sprzetu stuzbowego
do celéw prywatnych.

Pracownik odpowiada w petnej wysokosci za szkode, ktorg wyrzadzit pracodawcy,
korzystajgc ze sprzetu stuzbowego do celdw prywatnych (np. prowadzac prywatne
rozmowy z stuzbowego telefonu). Pracownik mogtby sie uwolni¢ od odpowiedzialnosci,
gdyby wykazat, ze szkoda powstata w zwigzku z uzywaniem sprzetu (np. telefonu)
w celach stuzbowych.

Wyrok SN z 22.3.2016 r., 11 PK 31/15

Pracodawca rozwigzat z pracownikiem umowe o prace bez wypowiedzenia. Jako
przyczyne wskazat nieuprawnione uzywanie przez pracownika telefonu stuzbowego do
celdow prywatnych. Pracownik w ciggu jednego miesigca wykonywat rozmowy i korzystat
z Internetu na kwote kilkudziesieciu tysiecy ztotych. Pracodawca wystgpit przeciwko
pracownikowi z powodztwem o zaptate kwoty odpowiadajgcej wysokosci poniesionej
szkody.

Sad Rejonowy uznat powoddztwo pracodawcy za uzasadnione i zasgdzit odszkodowanie.
Sad Okregowy nie podzielit tego zapatrywania i zmienit zaskarzony wyrok. Stwierdzit,
ze pracodawca nie poinformowat pracownika o planie taryfowym dotyczacym
uzywanego przez niego telefonu. W konsekwencji, to pracodawca ponosit
odpowiedzialnos¢ za powstatg szkode, w ramach obcigzajgcego go ryzyka zwigzanego
z prowadzong dziatalnoscia. Wyrok zostat zaskarzony skarga kasacyjng przez
pracodawce.
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Sad Najwyzszy nie podzielit stanowiska sgdu okregowego. Pracownik umyslnie wyrzgdzit
pracodawcy szkode, uzywajac telefonu do celéw prywatnych, a co za tym idzie - ponosi
za nig odpowiedzialnos$¢ w petnej wysokosci. Nie ma uzasadnienia przerzucanie w tym
przypadku ryzyka i odpowiedzialnosci na pracodawce oraz powotywanie sie na art. 117 8§
2 KP. Zgodnie z tym przepisem, pracownik nie ponosi ryzyka zwigzanego z dziatalnoscia
pracodawcy, a w szczegdlnosci nie odpowiada za szkode powstatlg w zwigzku
z dziataniem w granicach dopuszczalnego ryzyka. Nie mozna jednak przerzuca¢ na
pracodawce ryzyka ponoszenia kosztow uzywania przez pracownika sprzetu stuzbowego
do celéw prywatnych (w tym przypadku kosztow prywatnych potgczen telefonicznych
pracownika). Nie jest to bowiem dziatanie w ramach ryzyka pracodawcy, jako ze nie jest
zwigzane z dziatalnoscig pracodawcy, lecz jest wykonywane w celach prywatnych
pracownika. Inaczej bytoby, gdyby pracownik wykazat, ze wykonywat wytgcznie
potgczenia stuzbowe, w interesie i na rzecz pracodawcy. Wéwczas, przy zatozeniu
dziatania  przez pracownika w dobrej wierze, mozna bytoby modwic
o0 ryzyku pracodawcy. Jednak i w tym przypadku pracownik powinien ponies¢
odpowiedzialno$¢, gdyby okazato sie, ze Swiadomie dziatat na szkode pracodawcy.
Wykonywanie prywatnych rozmow telefonicznych w omawianej sprawie nie byto rowniez
dziataniem pracownika w granicach dopuszczalnego ryzyka. Pracownik byt Swiadomy
zaréwno swojego dziatania, jak i skutkow tego dziatania, w postaci powstania szkody po
stronie pracodawcy. Tym bardziej, ze korzystat z telefonu do celéw prywatnych w sposéb
powtarzalny i czesty, powodujgc powstanie rachunku w wysokosci kilkudziesieciu tysiecy
ztotych miesiecznie (kilkadziesigt razy wiekszego, niz przecietny miesieczny rachunek za
telefon w przypadku innych pracownikéw). Nie mozna wreszcie méwic o przyczynieniu
sie przez pracodawce do powstania szkody (art. 117 8 1KP), z uwagi na

niepoinformowanie pracownika o planie taryfowym. Szkoda powstata bowiem w wyniku
dziatan podejmowanych przez pracownika w celach prywatnych, niezwigzanych
z dziatalnoscig pracodawcy.

Wysokos¢ odszkodowania z tytutu niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy
o prace a diugosc¢ okresu wypowiedzenia.

Nawet jezeli umowa o prace przewiduje dtuzszy niz ustawowy okres wypowiedzenia,
odszkodowanie z tytutu niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy O prace,
o ktérym mowa w art. 47" KP, przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za ustawowy
okres wypowiedzenia. Wyjatkiem jest taka sytuacja, kiedy strony wyraznie zastrzegty
w umowie, ze odszkodowanie bedzie przystugiwato w wysokosci wynagrodzenia za
wydtuzony okres wypowiedzenia. Jesli strony, wydtuzajagc okres wypowiedzenia, nie
przewidziaty odszkodowania w wysokos$ci odpowiadajgcej temu wydtuzonemu okresowi,
pracownik moze sie domaga¢ odszkodowania w maksymalnej wysokosci
trzymiesiecznego wynagrodzenia (tj. za ustawowy okres wypowiedzenia).
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Wyrok SN z 22.04.2015 r., Il PK 176/14

Pracownik byt zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.
W umowie przewidziano szeSciomiesieczny okres wypowiedzenia. Pracodawca rozwigzat
z nim umowe o prace za wypowiedzeniem z powodu likwidacji stanowiska pracy.
Pracownik odwotat sie do sgdu i wnidst o zasgdzenie odszkodowania w wysokosci
odpowiadajgcej szesciomiesiecznemu wynagrodzeniu, tj. za szeSciomiesieczny,
wydtuzony okres wypowiedzenia.

Sad | instancji uznat roszczenie pracownika za usprawiedliwione co do zasady. Ocenit,
ze pracodawca, wypowiadajgc umowe, dopuscit sie naruszen, wskazujac jako przyczyne
likwidacje stanowiska pracy, ktéra nie miata miejsca. Majgc na uwadze powyzsze sad
zasadzit odszkodowanie, przy czym w wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia
(@ wiec w wysokosci wynagrodzenia za ustawowy okres wypowiedzenia obowigzujgcy
pracownika). Sad Il instancji podtrzymat wyrok. Sprawa trafita do SN.

Sad Najwyzszy wuznal, ze nie ma podstaw do personalizowania wysokosSci
odszkodowania w zaleznosci od dtugosci umownie ustalonego okresu wypowiedzenia.
Podkreslit przy tym, ze poglad ten jest popierany przez judykature i piSmiennictwo. Tym
samym podzielit stanowisko sgdow | i Il instancji.

Przykiadowe wyroki SN dotyczgce naruszenia débr osobistych.

Wyrok SN z dnia 4 czerwca 2002r., | PKN 249/01

Sporzadzenie i ztozenie do akt osobowych pracownika notatki o jego zachowaniu,
bedace wynikiem ustalenia przyczyn powstania konfliktu pomiedzy pracownikami, nie
moze by¢ uznane za bezprawne naruszenie dobra osobistego pracownika.

Wyrok SN z dnia 15 pazdziernika 1999r., | PKN 309/99

Uzasadnione okolicznosciami polecenie udania sie na komisariat policji w celu zbadania
stanu trzeZzwosci pracownika nie narusza jego godnosci.

Wyrok SN z dnia 24 maja 2011r., 11 PK 299/10.

Ochrona spraw prywatnych dotyczy nie tylko pracownika, ale takze pracodawcy i jego
firmy. Nagrywanie bez zgody pracodawcy jego rozmdéw moze stanowi¢ podstawe
rozwigzania umowy o prace.

Kara porzadkowa i zwolnienie z pracy - zbieg odpowiedzialnosci.

Nie ma przeszkody, aby rozwigza¢ umowe za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia
na podstawie tego samego zdarzenia, za ktére zostata natozona na pracownika kara
porzgdkowa. Warunek - waga tego przewinienia jest na tyle znaczaca, ze okolicznosci i
konsekwencje (nawet ewentualne) jego popetnienia uzasadniajg przekonanie
pracodawcy o niemoznosci dalszego zatrudniania pracownika. Rozwigzanie stosunku
pracy nie stanowi bowiem sankcji porzadkowej w rozumieniu art. 108 k.p. (wyrok SN z
18 lutego 2015 r., | PK 171/14).
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MOBBING

Przestanki mobbingu; warunki sgdowego stwierdzenia stosowania mobbignu
przy braku udowodnienia rozstroju zdrowia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-03-09 1l PK 226/10.

Nie kazdy przypadek Iub przypadki ciezkiego naruszenia przez pracodawce
podstawowych obowigzkéw wobec pracownika - z osobna lub razem uwzgledniane -
mogg byc¢ eo ipso uznane za stosowanie mobbingu. | tak, nawet nieprawidtowe relacje
interpersonalne, polegajgce na niekulturalnym nieodpowiadaniu przez przetozonego na
powitania pracownika lub prezentowaniu wobec niego postawy ,aroganckiej”
obojetnosci czy niedostrzegania obecnosci pracownika w miejscu pracy, nie zawsze
mogg byc¢ kwalifikowane jako zachowania wyczerpujgce cechy kwalifikowanego deliktu

prawa pracy, jakim jest mobbing pracodawcy.

Dopuszczalnos$¢ roszczenia pracownika o ustalenie dopuszczenia sie wobec niego
mobbingu.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-04-07 1l PK 291/09.

Pracownik nie ma interesu prawnego w ustaleniu, ze dopuszczono sie wobec niego
mobbingu (art. 189 oraz art. 94 [3] § 1 i 2 KP), jezeli moze wystgpi¢ z roszczeniami
o ochrone dobr osobistych (art. 24 KCi art. 11 [1] KP).

Dziatania lub zachowania wywotujgce rozstréj zdrowia u pracownika jako
mobbing.

Wyrok SN - I1zba Pracy z 2010-03-16 | PK 203/09.
Za mobbing moga by¢ uznane, takze nieumysine, dziatania lub zachowania dotyczace
lub skierowane przeciwko pracownikowi, w szczegdlnosci, ktore wywotaty rozstroj

zdrowia u pracownika (art. 94[3] KP).

Charakter pracowniczy stosunku zatrudnienia; mobbing a uwagi dotyczace zlej
jakosci pracy.

Postanowienie SN - Izba Pracy z 2010-02-03 Il PK 297/09.
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1. Nie kazde zatrudnienie musi miec¢ charakter pracowniczy. O wyborze rodzaju
podstawy prawnej zatrudnienia decydujg zainteresowane strony. Jest tez jasne, ze o
charakterze stosunku prawnego nie decyduje nazwa zawartej umowy.

2. Uwagi dotyczgce ztej jakosci Swiadczonej pracy nie mogg by¢ uznane za mobbing.

Przestanki mobbingu.

Postanowienie SN - I1zba Pracy z 2010-01-21 1l PK 252/09.

Z brzmienia przepisu art. 94[3] KP wprost wynika, ze o0 mobbingu mozna moéwi¢ wtedy,
gdy w pierwszej kolejnosci nastepuje uporczywe i diugotrwate nekanie lub zastraszanie
pracownika, a dopiero dziatania o takim charakterze rodzg skutki w postaci: po pierwsze
- zanizonej samooceny przydatnosci zawodowej, lub po drugie - ponizenia lub
oSmieszenia pracownika, izolowania go, badZ po trzecie - wyeliminowania z zespotu
pracownikow. Wszystkie przestanki mobbingu muszg by¢ spetnione t3cznie, a wiec
dziatania pracodawcy muszg byc¢ jednoczesnie uporczywe i dtugotrwate oraz polegac na
nekaniu lub zastraszaniu pracownika. Warunkiem koniecznym mobbingu jest to, aby
pracownik byt obiektem wskazanego wyzej oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej
miary (a nie jego subiektywnego odczucia) moze by¢ ocenione za wywotujgce
przynajmniej jeden ze skutkéw okreslonych w art. 94[3] § 2 KP.

Mobbing a obiektywna ocena naruszania débr osobistych; bezprawnos¢ dziatania.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2007-11-21 | BP 26/07 Legalis.

1. To, ze inni pracownicy godzili sie z faktem, ze pracodawca - dziatajgce
z jego upowaznienia osoby - dopuszczaty sie naruszenia godnosci przystugujacej
kazdemu pracownikowi jako jednostce ludzkiej, natomiast tylko jeden z pracownikéw
wystgpit o ochrone swoich débr osobistych (godnosci pracowniczej), nie stanowi
przejawu subiektywnego pojmowania przez niego dobr osobistych i nie moze byc
kwalifikowane jedynie w kategoriach nadwrazliwosci powoda.

2. Bezprawnos¢ dziatania w kontekScie ochrony dobr osobistych nalezy rozumiec
szeroko jako sprzecznos¢ z przepisami prawa oraz zasadami wspotzycia spotecznego.
Bezprawnos¢ jest kategorig obiektywng, co oznacza, ze wina i Swiadomos¢ sprawcy nie
decyduja o jej wystgpieniu.

DYSKRYMINACJA

Polskie prawo pracy nakazuje réwne traktowanie w zatrudnieniu. Zawarty w art. 18
par. 1 K.P. katalog kryteriow dyskryminacji jest otwarty, zas ocena, czy dana przestanka
réznicowania, ktora nie jest wymieniona w tym katalogu, ma charakter dyskryminujacy,
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nalezy do sgdu. Jednoczesnie w naszym systemie przyjete zostato rozwigzanie, zgodnie
z ktérym pracownik zarzucajgcy zatrudniajgcemu przed sgdem dyskryminacje nie ma
obowigzku dowodzi¢, ze jego mniej korzystne traktowanie bylo oparte na
dyskryminacyjnym kryterium.

Obcigzenie pracodawcy ciezarem dowodu obiektywnej przyczyny odmiennego
traktowania nie oznacza jednak, ze zatrudniony, ktéry wytacza przeciwko firmie
powddztwo w oparciu o zarzut dyskryminacji, moze ograniczy¢ uzasadnienie swoich
zgdan do gotostownego stwierdzenia, ze byt nierébwno traktowany, i czeka¢, az
pracodawca przedstawi dowody przeciwne. Przy tak lakonicznym uzasadnieniu pozwu
nie dojdzie do przejscia ciezaru dowodu braku dyskryminacji na pracodawce. Jak
stwierdzit bowiem w licznych orzeczeniach Sad Najwyzszy, pracownik powinien wskazaé

fakty uprawdopodobniajgce zarzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu, a dopiero
wowczas na zatrudniajgcego przechodzi ciezar dowodu, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami (tak np. w wyroku z 9 czerwca 2006 r., Ill PK 30/06).

Co wiecej, zgodnie z ustalonym juz orzecznictwem SN pracownik powotujacy sie przed
sgdem na dyskryminacje powinien wskazac¢, jaka jest jego zdaniem jej przyczyna.
Nie wystarczy zatem, ze opisze przejawy jego mniej korzystnego traktowania, jesli nie
zidentyfikuje, jakie byto jego kryterium - tj. wiek, ptec itd. Dopiero jesli pracownik
je wskaze, na pracodawce przechodzi obowigzek wykazania, ze faktyczna przyczyna
réznicowania sytuacji zatrudnionego byta inna lub tez w danych okolicznosciach oparcie
sie na wskazanej przez pracownika przyczynie miato obiektywne uzasadnienie.

NARUSZENIE OBOWIAZKOW PRZEZ PRACOWNIKA

Wyrok SN - Izba Pracy z 2002-06-04 | PKN 249/01 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2004/7/118/308 .

Dziatanie pracodawcy majgce na celu ustalenie przyczyn powstania konfliktu pomiedzy
pracownikami, polegajgce na sporzadzeniu i ztozeniu do akt osobowych notatki
0 jego zachowaniu, nie moze by¢ uznane za bezprawne i naruszajgce dobra osobiste
pracownika.

PODMIOT DOKONUJACY CZYNNOSCI Z ZAKRESU PRAWA PRACY

Konsekwencje odwotania z funkcji cztonka zarzadu spétki z o.o.
Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-04-06 1l PK 255/10.

Uchwata o odwotaniu z funkcji cztonka zarzgdu spotki z 0.0. powoduje natychmiastowe
ustanie korporacyjnego stosunku cztonkostwa w zarzadzie spotki. Nie prowadzi jednak
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do automatycznego rozwigzania stosunku pracy bedgcego podstawg zatrudnienia
na tym stanowisku.

Wyznaczenie do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-12-03 | PK 155/10.

Wyznaczenie w rozumieniu art. 3 ze zn. KP moze nastgpi¢ w akcie ustrojowym
lub porzgdkowym danej jednostki. Za akt tego rodzaju mozna uznac tez regulamin
organizacyjny. Wyznaczenie moze obejmowac czynnosci okreslonego rodzaju.

ROZWIAZANIE STOSUNKU PRACY PRZEZ NIEWLASCIWY LUB FORMALNIE
NIEUPRAWNIONY ORGAN

Postanowienie SN - Izba Pracy z 2008-10-23 Il PK 170/08 Monitor Prawa Pracy
2009/4/170.

Czynnos$c¢ rozwigzujgca stosunek pracy podjeta nawet przez niewtasciwy lub formalnie
nieuprawniony organ jest skuteczna, jezeli pracodawca podtrzymuje wczesniej podjete
czynnosci, ktoére doprowadzity do ustania stosunku pracy.

Przestanki uznania pracownika za zarzadzajgcego w imieniu pracodawcy zaktadem
pracy; nadmierne obcigzenie zadaniami a polecenie pracy w godzinach
nadliczbowych.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2008-04-03 1l PK 288/07.

1. Podstawg do okreslenia, czy dana osoba jest pracownikiem zarzgdzajgcym w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy jest stwierdzenie wystepowania dwoch elementéw:
uprawnienia

do dokonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy i pierwotny (wynikajgcy
z przepiséw prawa, a nie czynnosci prawnych uprawnionych podmiotéw) charakter
tego uprawnienia.

2. Powierzenie pracownikowi zadan w takim wymiarze, ktérych wykonanie w ramach
obowigzujgcych pracownika norm czasu pracy jest niemozliwe nie moze by¢ uznane
za dorozumiang forme polecenia pracy w godzinach nadliczbowych, jako ze
dopuszczalno$¢ pracy w godzinach nadliczbowych zwigzana jest z przestanka
szczegOlnych potrzeb pracodawcy, co do zasady wyklucza ,planowanie nadgodzin”.

Wyznaczenie do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-12-03 | PK 155/10.
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Wyznaczenie w rozumieniu art. 3 ze zn. KP moze nastgpi¢ w akcie ustrojowym
lub porzagdkowym danej jednostki. Za akt tego rodzaju mozna uznad tez regulamin
organizacyjny. Wyznaczenie moze obejmowac czynnosci okreslonego rodzaju.

ROWNE TRAKTOWANIE W ZATRUDNIENIU W ZAKRESIE WYNAGRADZANIA

Kryteria naruszenia zasady rownego traktowania pracownikow.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-04-28 11 PK 324/09

Do naruszenia zasady rownego traktowania pracownikdéw i zasady niedyskryminacji
zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy, gdy réznicowanie sytuacji pracownikéw wynika
wytgcznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe kryterium.

Wyktadnia pojecia "jednakowa praca”.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-01-12 | PK 138/09.
"Jednakowa praca" w rozumieniu art. 18[3c] KP odnosi sie nie do nazwy stanowiska,
lecz do wykonywanych przez pracownika obowigzkow.

Pojecie ,,jednakowej pracy” w kontekscie zakazu dyskryminacji pracownikéw.

Wyrok SN - 1zba Pracy z 2008-09-18 1l PK 27/08 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2010/3-4/41/130.

Zawarte w art. 18[3c] 8 1 KP pojecia ,jednakowej pracy” oraz ,pracy o jednakowej
wartosci” majg rézne znaczenie. W sytuacji, gdy w strukturze organizacyjnej pracodawcy
wystepujg stanowiska, na ktorych swiadczona jest jednakowa praca (rozumiana jako
praca taka sama pod wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do jej wykonywania
oraz ilosci i jakosci), nie zachodzi konieczno$¢ pordwnywania - przy pomocy kryteriéw
okreslonych w art. 18[3c] 8 3 KP - prac roznigcych sie rodzajowo.

ZAWARCIE UMOWY NA CZAS OKRESLONY

Zmiana lub rozwigzanie za porozumieniem umowy zawartej na czas okreslony.
Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-02-19 1l PK 226/09.

Strony mogg zawrzel porozumienie zmieniajgce warunki pracy i (lub) ptacy tgczacej
je drugiej umowy o prace na czas okreslony (oprdcz przedtuzenia czasu jej trwania -
25[1] § 2 KP), ale tez nie ma przeszkdd, aby za porozumieniem rozwigzaty tgczaca je
umowe o prace, a nastepnie (chocby tego samego dnia) zawarty nowg umowe o prace,
co moze spowodowac skutek z art. 25[1]8 1 KP.
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Umowa zawarta na czas wykonywania okreslonej pracy po dwéch umowach na
czas okreslony.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2009-07-08 | PK 46/09 Monitor Prawa Pracy 2010/2/81.
Zaden przepis prawa pracy nie zakazuje zawarcia umowy na czas wykonania okreslonej
pracy po dwéch kolejnych umowach na czas okreslony. Z samego faktu zawarcia takiej
umowy nie moze wynika¢, ze doszto do naduzycia (obejscia) prawa.

Zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2009-02-03 | PK 173/08 Monitor Prawa Pracy 2009/9/472.
Konsekwencjg zastosowania fikcji prawnej z art. 25[1] KP jest trwanie umowy o prace
az do jej rozwigzania mimo przekonania stron stosunku pracy (lub jednej z nich)
o tym, ze umowa zawarta na czas okreslony wyekspirowata z uptywem terminu,
na jaki zostata zawarta.

Brak obowiazku uzasadnienia przyczyny wypowiedzenia umowy na czas
okreslony.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-02-12 1l PK 206/09 Monitor Prawa Pracy 2010/6/282.
Pracownik, ktéry byt mylnie podejrzewany przez swojego szefa o kradziez, nie moze sie
domagac odszkodowania za rozwigzanie z nim umowy na czas okreslony. Pracodawca
nie ma bowiem obowigzku uzasadniania przyczyny zwolnienia.

Zmiana przez pracodawce zakresu czynnosci pracownika jako zmiana warunkéw
pracy wymagajgca wypowiedzenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-02-12 1l PK 215/09.

Tylko wowczas, gdy czynnosci, ktére ma wykonywac pracownik wedtug nowego zakresu
czynnosci, nie wykraczajg poza obowigzki zwigzane z zajmowanym (umdwionym)
stanowiskiem (petniong funkcjg), zmiana przez pracodawce zakresu czynnosci
pracownika nie stanowi istotnej zmiany warunkéw pracy wymagajacej wypowiedzenia
w trybie art. 42 KP. Zakres czynnosci pracownika jest zbiorczym poleceniem pracodawcy
jedynie woéwczas, gdy stanowi dozwolong konkretyzacje umdwionego rodzaju pracy.
Zatem, gdy modyfikacji ulega¢ majg istotne ustalenia w zakresie rodzaju umédwionej
pracy, to taka zmiana wymaga zgody pracownika, a w razie jej braku wypowiedzenia
zmieniajgcego.
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Dodatkowe obowigzki a prawo do dodatkowego wynagrodzenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-02-11 | PK 185/09 Monitor Prawa Pracy 2010/8/394.
Pracodawca, ktory nie ma pisemnej zgody pracownika na wykonywanie dodatkowych
obowigzkéw bez podwyzki, moze zosta¢ zmuszony przez sad do wyptaty dodatkowego
wynagrodzenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 1999-09-22 | PKN 248/99 Orzecznictwo Sgdu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2001/2/33.

Pracodawca nie narusza zasad wspotzycia spotecznego, wypowiadajgc warunki pracy i
ptacy (w zakresie stanowiska i wynagrodzenia) pracownikowi - dziataczowi
zwigzkowemu, objetemu szczegdlng ochrong trwatosci stosunku pracy, jezeli dokonuje
rzeczywistej likwidacji dziatu pracy, w ktorym byt on zatrudniony, nie kierujgc sie checig
szykany z uwagi na jego dziatalnos¢ zwigzkowg, a proponowane warunki nie sg
krzywdzace.

Postanowienie SN - Izba Pracy z 1996-03-05 | PZP 3/96 Orzecznictwo Sadu
Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 1996/18/265.
Szczegblna ochrona przed wypowiedzeniem warunkdw pracy i ptacy przewidziana w art.
32 ust. 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. Nr 55 poz. 234
ze zm.) obejmuje réwniez pracownika, ktéry zostat wybrany do zarzgdu organizacji
zwigzkowej w okresie biegngcego wypowiedzenia. Ochrona ta moze zosta¢ uchylona
w razie likwidacji dziatu pracy tego pracownika (art. 43 par. 1i 3 KP).

Maitgorzata Medrala, ,Dopuszczalnos¢ czasowej zmiany miejsca pracy w trybie polecenia
stuzbowego pracodawcy”, Monitor Prawa Pracy rok 2009 numer 9.

(...) zmiana miejsca pracy wymaga co do zasady zachowania kodeksowego trybu zmiany
umowy o prace. W pewnych sytuacjach KP dopuszcza jednak mozliwos¢ pracy w innym
miejscu niz wskazane w umowie o prace lub mozliwos¢ wykonywania innej pracy
niz okreslona w umowie o prace na podstawie polecenia stuzbowego pracodawcy,
ktéremu pracownik powinien sie co do zasady podporzgdkowac. Do takich sytuacji
nalezy: polecenie odbycia podrézy stuzbowej oraz przeniesienie pracownika do
innej pracy na okres 3 miesiecy w roku kalendarzowym. Czasami pojawiajg sie
w praktyce kontrowersje co do mozliwosci odmowy wykonania tego rodzaju polecenia
stuzbowego przez pracownika. Dotyczy to zwtaszcza czasu trwania podrdzy stuzbowej,
a takze odlegtosci wskazanego czasowo miejsca pracy od okreslonego w umowie,
zwtaszcza skutkujgcej niemoznoscia codziennego dojazdu pracownika do miejsca
zamieszkania.
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Watpliwa jest w szczegdlnosci kwestia spotykanych w praktyce przypadkéw, gdy zmiana
miejsca pracy nastepuje wytgcznie na podstawie przepisu art. 42 8 4 KP. Na jego
podstawie wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy nie jest
wymagane Ww razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych
potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okreslona w umowie o prace na okres
nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia
wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika. Powierzenie pracownikowi innej
pracy ma w tym wypadku forme polecenia pracodawcy i znajduje podstawe prawng
w przepisie art. 100 KP. Powierzenie to nie musi by¢ dokonane na piSmie oraz nie musi
zawiera¢ uzasadnienia. Regulacja ta ma istotne konsekwencje w praktyce. Przede
wszystkim pracownik nie moze odwota¢ sie od tego polecenia do sgdu pracy na
podstawie art. 44 KP. Wedtug SN pracownikowi, ktéremu pracodawca na podstawie art.
42 § 4 KP powierzyt inng prace, nie przystugujg roszczenia przewidziane w razie
nieuzasadnionego lub naruszajgcego przepisy wypowiedzenia umowy o prace albo jej
warunkow: Oznacza to, ze pracownik nie moze skutecznie dochodzi¢ przed sadem
przywrécenia do dotychczasowej pracy. Ponadto niewykonanie polecenia stuzbowego
moze skutkowac dla niego konsekwencjami stuzbowymi ze strony pracodawcy, wigcznie
z rozwigzaniem umowy o prace w trybie art. 52 8 1 pkt 1 KP, tj. z powodu ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Powstaje wiec pytanie, czy
pracownik moze odmoéwi¢ wykonania polecenia wydanego w trybie art. 42 § 4 KP,
w przypadku gdy zmianie ulega jedynie lub takze jego miejsce pracy ustalone w umowie,
przyjmujac, ze spetnione sg pozostate przestanki z art. 42 § 4 KP. Uzasadnionymi
potrzebami pracodawcy z punktu widzenia art. 42 § 4 KP mogg by¢ potrzeby
organizacyjne lub techniczne wymagajgce skierowania do innej pracy okreslonych
pracownikdéw, np. nagty wzrost sprzedazy lub produkcji czy tez absencja chorobowa
pracownikéw w innej jednostce organizacyjnej wymagajaca czasowego skierowania tam
dodatkowych  os6b. Istotne jest przy tym, ze wedlug SN uzyte
art. 42 § 4 KP okreslenie ,uzasadnione potrzeby pracodawcy” dotyczg zaktadu pracy
jako catosci, a nie tylko komérki organizacyjnej do pracy, w ktérej pracownik zostat
skierowany. Stad tez mozna wysungc¢ teze, ze zastosowanie tego przepisu mogtoby
nastgpic¢ takze w sytuacji, gdy zaktad pracy posiada jednostki organizacyjne (oddziaty)
w catym kraju. Stoje jednak na stanowisku, ze w niektorych sytuacjach istniejg powazne
watpliwosci, czy polecenie stuzbowe w trybie art. 42 § 4 KP moze obejmowac takze
powierzenie pracy w innym miejscu niz okreslone w umowie o prace, jezeli firma ma
tego rodzaju potrzeby, oraz czy polecenie takie w kazdym wypadku miesci sie w
granicach pracowniczego podporzgdkowania pracodawcy. Watpliwosci przy interpretacji
powyzszego zagadnienia wynikajg z dostownego brzmienia przepisu, ktéry mowi
0 powierzeniu ,innej pracy”. Nie moze by¢ wiec on wylgczng podstawa prawng
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polecenia pracodawcy, gdy zmianie ulega takze lub tylko samo miejsce pracy
pracownika, okreslone w umowie o prace.

Nalezy zauwazy¢, ze stanowisko orzecznictwa jest w tej materii bardzo ostrozne.
Nie budzi watpliwosci dopuszczalnos¢ powierzenia pracownikowi pracy w innym
miejscu, gdy miejsce pracy w umowie okreslone jest w sposdb szerszy i przeniesienie
miesci sie w jego obrebie. Wedtug SN w przypadku gdy umowa o prace przewiduje
obowigzek pracownika wykonywania pracy nie tylko w siedzibie zaktadu, lecz takze -
w ramach zadan zaktadu- w innych miejscach na terenie objetym jego dziatalnoscig,
mozna bez wypowiedzenia warunkow pracy zleci¢ mu wykonywanie takiej pracy, chocby
z uprawnienia tego nie korzystat przez dtugi czas. Rowniez przeniesienie pracownika do
innej komorki organizacyjnej jego zaktadu pracy przy zachowaniu dotychczasowego
stanowiska pracy i wynagrodzenia nie wymaga jego zgody, jezeli w umowie o prace
wymieniony jest jedynie zaktad, bez wskazania konkretnej komodrki. W jednym
z orzeczen SN dopuscit takze wyznaczenie pracownikowi przez kierownika zaktadu pracy
innego miejsca zatrudnienia w tej samej miejscowosci, jezeli szczegdlne okolicznosci
pracy nie uzasadniajg odmiennej oceny.

Majagc na uwadze powyzsze stanowisko judykatury co do mozliwosci stosowania
przepisu art. 42 § 4 KP, skutkujacego jednoczesnie istotng zmiang miejsca pracy,
wyrazam poglad, ze w przypadku gdy polecenie stuzbowe wykonywania innej
pracy wydane wylgcznie na jego podstawie wigze sie z tego rodzaju zmiang,
pracownik moze odmoéwié¢ jego wykonania. Zwazywszy na charakter polecenia
pracodawcy jako aktu konkretyzujgcego obowigzki pracownika, nie moze ono,
w odréznieniu od wypowiedzenia i porozumienia zmieniajgcego, prowadzi¢ do zmiany
istotnych warunkéw pracy lub ptacy. W rezultacie pracodawca nie moze na tej drodze
zmieni¢ uzgodnionego statego miejsca pracy. W wyjagtkowych przypadkach jest to
dopuszczalne, gdy zmiana wigze sie 2z wykonaniem incydentalnego,
skonkretyzowanego zadania stuzbowego, wymagajacego odbycia podroézy
stuzbowej. W takich sytuacjach polecenie w trybie art. 42 8 4 KP musiatoby by¢
jednoczesnie potgczone z poleceniem odbycia podrézy stuzbowej. Nie jest to jednak
mozliwe do zastosowania w kazdym przypadku. Typowa podréz stuzbowa w kompleksie
obowigzkéw pracownika stanowi zjawisko nadzwyczajne, wyjgtkowe. Oznacza to,
ze w ramach podrézy stuzbowej pracownikowi zostaje powierzone zadanie okreslone
odrebnie, poza umowa o prace i zakresem zwyktych czynnosci, w dodatku o charakterze
przejsciowym (czasowym). Zadanie to nie wynika wprost z umowy o prace i powinno by¢
wykonane poza miejscem w umowie wskazanym, czyli poza statym miejscem pracy.
Dlatego pracownik powinien przed faktycznym podjeciem nowych obowigzkéw uzyskad
od pracodawcy pisemne potwierdzenie, tj. druk polecenia wyjazdu stuzbowego,
okreslajgcy czas, miejsce, rodzaj Srodka transportu i zasady rozliczenia kosztow
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noclegéw. Pracodawca powinien réwniez wyptaci¢ pracownikowi diety z tego tytutu.
W kazdym przypadku nalezy jednak oceni¢, czy mamy do czynienia z wykonaniem
doraznego, konkretnego zadania dla pracodawcy czy tez z czasowg zmiang miejsca
pracy, ktéra wymaga zgody pracownika. Przepisy nie okreslajg niestety, jak dtugo moze
odbywac sie podrdéz stuzbowa. W praktyce przyjmuje sie jednak, ze stosujgc przez
analogie przepis art. 42 8 4 KP, nie moze ona trwac dtuzej niz 3 miesigce.(...).

OBOWIAZKI PRACOWNIKA

Do obowigzkéw pracownika nalezg bowiem wszystkie te ktére s3 mu znane i sg
zwigzane z zajmowanym stanowiskiem. (por. wyrok SN z dnia 26 lutego 2003r., | PK
149/02; wyrok SN z 7 stycznia 1998r., | PKN 457/97).

Nawet w przypadku, w ktéorym mniej typowe obowigzki nie zostaty nazwane wprost
w regulacjach wewnatrzzaktadowych, w umowie lub zakresie czynnosci, to nalezy
przyja¢, ze nabierajg one charakteru podstawowego z uwagi na charakter przedmiotu
Swiadczenia pracy, na okolicznosci Swiadczenia pracy oraz powszechne zasady
ostroznego dziatania. Brak formalnego pouczenia o obowigzywaniu takich obowigzkéw
nie moze byc¢ okolicznoscig dopuszczajgcg ich tamanie. Dlatego m. in. w wyroku z dnia 27
wrzesnia 1984r. (I PRN 130/94, OSNCP 1985, z. 5-6, poz. 79) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze
podstawowe obowigzki pracownika kreuje ekonomiczny cel stosunku pracy oraz cel
dziatalnosci zaktadu pracy.

TRYB WYMIERZENIA PRACOWNIIKOWI KARY PORZADKOWE]) - WYSLUCHANIE
PRACOWNIKA

Kodeks pracy w art. 109 wyraznie okresla formalne warunki ukarania pracownika.
Brzmienie § 1 i § 2 tego przepisu wskazuje, ze postepowanie w sprawie ukarania
pracownika sktada sie z kilku istotnych, nastepujgcych po sobie faz. Pierwszg z nich jest
bezprawne, i zawinione popetnienie przekroczenia porzgdkowego, o ktorym mowa
w art. 108 Kp. Nastepng jest powziecie przez pracodawce wiadomosci o naruszeniu.
Kolejng - wystuchanie pracownika. Dalej nastepuje podjecie decyzji o zastosowaniu kary
porzagdkowej i zawiadomienie o zastosowanej karze na pisSmie. Na tym etapie
postepowanie sie konczy, chyba ze pracownik ztozy sprzeciw.

Skoro zastosowanie kary nastepuje w chwili podpisania pisma o ukaraniu, zatem
wystuchanie pracownika musi nastgpi¢ przed podpisaniem tego pisma przez
pracodawce. Postepowanie pracodawcy, ktéry  podejmuje decyzje o ukaraniu
pracownika przed jego wystuchaniem jest niedopuszczalne. Przeciwna interpretacja
prowadzitaby do utraty przez instytucje wystuchania pracownika jej wazkiego
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znaczenia. Dzieki wystuchaniu bowiem pracownik ma zagwarantowane prawo
przedstawienia wszystkich okolicznosci sprawy, a pracodawca - ich rozwazenia,
w aspekcie odpowiedzialnosci pracownika, oceny jego zawinienia, przyczynienia sie
innych 0sdb, a zatem wszystkich okolicznosci warunkujgcych zaréwno samo ukaranie jak
i wybor kary porzadkowej. Przygotowanie i podpisanie pisma o wymierzeniu kary
porzadkowej przed wystuchaniem pracownika jest zatem podjeciem decyzji bez
uprzedniego ustalenia wszystkich istotnych dla ukarania pracownika okolicznosci.
Przepisy dotyczace naktadania kar porzadkowych, zas w szczegdlnosci obowigzek
zachowania kolejnosci poszczegdlnych faz postepowania stanowig formalno-prawng
gwarancje przestrzegania praw pracownika, ktéremu zarzucono popetnienie
przekroczenia porzgdkowego. Pracownik musi mie¢ zagwarantowane prawo zajecia
stanowiska w przedmiocie zarzucanego mu przekroczenia, przedstawienia
okolicznosci zdarzenia, wyjasnienia swojego postepowania, zas pracodawca ma
obowigzek wystuchania pracownika i dopiero po jego wystuchaniu moze podjaé
decyzje o jego ukaraniu, uwzgledniajgc przy tym wyjasnienia pracownika. To
uprawnienie pracownika i skorelowany z nim obowigzek pracodawcy wystuchania
swojego podwtadnego musi miec realny, a nie czysto teoretyczny wymiar. Wczesniejsze
przygotowanie i podpisanie przez pracodawce pisma o ukaraniu przekresla istote
instytucji wystuchania pracownika. Wymierzenie kary w takim wypadku nastepuje
bowiem w rzeczywistosci z pominieciem tej najistotniejszej fazy postepowania.
+Wystuchanie pracownika” ma na celu realizowanie funkcji ochronnej prawa pracy i nie
moze by¢ sprowadzone wytgcznie do formalnosci. Po etapie wystuchania pracownika
moze dopiero wystgpi¢ kolejny etap, w postaci podjecia decyzji o zastosowaniu kary,
a nastepnie zawiadomienie pracownika.

WYBRANE ORZECZENIA SADU NAJWYZSZEGO W ZAKRESIE ODPOWIEDZIALNOSCI
PORZADKOWE].

Wyrok SN - Izba Pracy z 2000-05-09 | PKN 626/99 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2001/20/615.

|. Zawiadomienie o odrzuceniu sprzeciwu od zastosowania kary porzadkowej nie musi
zawierac pouczenia o przystugujacym pracownikowi prawie wystgpienia do sadu pracy
o uchylenie zastosowanej kary porzgdkowe;.

Wyrok SN - Izba Pracy z 1999-07-01 | PKN 86/99 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2000/18/683.

Wymierzenie kary upomnienia uzasadnione jest nawet w przypadku niewielkiego
stopnia winy (art. 108 8 1 KP).
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Wyrok SN - Izba Pracy z 1999-06-16 | PKN 114/99 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2000/17/644.

Pracodawca moze stosowac kary porzgdkowe bez uprzedniego wystuchania pracownika
tylko wowczas, gdy ten zrezygnowat ze stworzonych mu w okre$lonym miejscu i czasie
mozliwosci ustnego ztozenia wyjasnien, badz wybrat pisemng forme ich wyrazenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 1998-04-09 | PKN 45/98 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 1999/8/273.

Nie narusza art. 109 par. 2 KP wystuchanie pracownika przez inng wyznaczong do tego
osobe niz uprawniona do wymierzenia kary porzagdkowe;j.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2000-06-29 | PKN 716/99 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2002/1/100.

Odmowa przyjecia pisma, o ktérym pracownik wie, ze zawiera informacje o ukaraniu jest
rownoznaczna z zawiadomieniem o zastosowaniu kary porzagdkowej w rozumieniu art.
1101112 KP.

Wyrok SN - Izba Pracy z 1999-03-04 | PKN 605/98 Orzecznictwo Sgdu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2000/8/307.

Wystuchanie pracownika musi poprzedza¢ zastosowanie wobec niego kary porzagdkowe;j.
Zastosowanie kary nastepuje w chwili podpisania pisma o ukaraniu, gdyz wtedy
wewnetrzna wola przetozonego otrzymuje swoj zewnetrzny, formalny wyraz. Natomiast
z punktu widzenia skutkéw takiej decyzji dla pracownika (art. 110 i 112 8 1 KP) istotne
znaczenie ma chwila zawiadomienia go na piSmie o zastosowanej karze.

Wyrok SN - Izba Pracy z 1999-02-17 | PKN 580/98 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2000/7/264.

Jezeli w piSmie zawiadamiajgcym o zastosowaniu kary porzgdkowej pracodawca
wyrdéznia sentencje i uzasadnienie wyjasniajgce przyczyny jej natozenia to za
réwnoznaczne

z okreSleniem wymaganego przez art. 110 KP "rodzaju naruszenia obowigzkéw
pracowniczych" uwazane moze byc tylko takie ujete w uzasadnieniu naruszenie
obowigzkéw, ktére w sposdb jednoznaczny wskazane jest w nim jako zachowanie
stanowigce przedmiot zarzutu ze strony pracodawcy i przestanka zastosowania kary.
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PRZYKLADOWE PISMO W SPRAWIE WYMIERZENIA KARY PORZADKOWE]J.

Katowice, dnia 20 lutego 2022r.

(oznaczenie pracodawcy)

Pan
Maciej Karwowski

Wymierzam Panu kare nagany z opuszczenia pracy bez usprawiedliwienia w dniu 16
lutego 2015r. o godz. 12.30.

Pouczam, ze przystuguje Panu prawo wniesienia sprzeciwu do pracodawcy w terminie
7 dni liczonym od dnia otrzymania tego pisma.

(podpis pracodawcy lub osoby upowaznionej
do sktadania oswiadczeri w imieniu pracodawcy)

Przyczyny ukarania karg porzadkowg.

Z tresci art. 108 par. 1 Kp jednoznacznie wynika, iz odpowiedzialno$¢ porzgdkowa
dotyczy wytgcznie sankcjonowania naruszen powinnosci o charakterze porzgdkowym,
obejmujgcych obowigzek przestrzegania np. regut czasu pracy, porzadku w procesie
pracy, uchybienie przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy Ilub przepisom
przeciwpozarowym czy organizacji pracy. Wskazane obowigzki nie stuzg wprost
okresleniu sposobu wykonywania pracyna odpowiednim stanowisku pracy, lecz s3
funkcjonalnie przyporzgdkowane kategorii jakosSci pracy (elementowi Swiadczenia). Kary
porzadkowe nie moga by¢ stosowane za naruszenie innych zachowan
wchodzacych w skiad pracowniczego obowiagzku sumiennosci
i starannosci czy za nieprzejawianie inicjatywy w pracy czy niepodnoszenie jej
jakosci. Sposob wykonania wymienionych obowigzkow przesadza o zakwalifikowaniu
Swiadczenia danego rodzaju jako spetnionego nalezycie, nienalezycie lub
niespetnionego. Nienalezyte Swiadczenie pracy, poza pozbawieniem lub ograniczeniem
mozliwosci awansowejlub ptacowej, powinno znalez¢ odbicie w  wysokosci
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wynagrodzenia za prace,a nawet - w okreslonych sytuacjach - moze rzutowac na byt
stosunku pracy, nie moze byc jednak przedmiotem odpowiedzialnosci porzgdkowe;.

W przypadku gdy kara porzadkowa zostanie udzielona za niesumienne wykonywanie
obowigzkéw na stanowisku pracy, ktére nie mieszczg sie w dyspozycji art. 108 KP,
wOwczas przepis ten nie ma zastosowania.

Podkreslenia wymaga takze to, ze tylko jednostkowe przewinienie o charakterze
porzgdkowym, moze skutkowac zastosowaniem kary porzgdkowej. Niedopuszczalne jest
zatem ukaranie pracownika na zasadzie art. 108 Kp za ,nieprzestrzeganie ogolnie
przepiséw prawa”, ,nierzetelne prowadzeniu teczek akt osobowych”., ,nieprawidtowe
rozwigzywanie umowy o prace”. Zaden ze wskazanych powoddéw ukarania powoda nie
kwalifikuje sie do zastosowania kary porzadkowe;j.

Dodatkowe ukaranie pracownika.

Pracownik ukarany karg porzadkowg moze by¢ dodatkowo pozbawiony uprawnien
wynikajgcych z prawa pracy, ktére sg zalezne od tego, ze pracownik nie narusza
obowigzkéw pracowniczych. Zatem z wymierzeniem kary porzgdkowej mogg wigzac sie
dodatkowe konsekwencje dla pracownika np. pozbawienie premii, czy nagrody z
zaktadowego funduszu nagréd.

WYBRANE ORZECZENIA DOTYCZACE OBLICZANIA TERMINOW
W PRAWIE PRACY.
Przepisy prawa pracy (poza art. 183 ze zn. 1 Kp w zakresie obliczania urlopu

macierzynskiego), nie okreslajg regut obliczania terminéw. Nalezy w tym zakresie zwykle
siegac¢ do Kodeksu cywilnego poprzez art. 300 Kp.

O liczeniu terminéw w prawie pracy przesgdza art. 300 Kp, stanowigcy o odpowiednim
stosowaniu przepisow Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne z Kodeksem pracy.
Stosunek pracy konczy sie ostatniego dnia miesigca, a nie pierwszego kolejnego
miesigca. (wyrok SN z dnia 17 listopada 2004r., | PK 64/04).

Odpowiednie stosowanie art. 112 K.C. w zwigzku z art. 300 K.P., w sposéb niesprzeczny
z konstytucyjna zasadg ochrony macierzynstwa oraz zasada prawa pracy wzmozonej
ochrony pracownic ciezarnych, do okreslenia terminu uptywu trzeciego miesigca cigzy,
o ktérym stanowi art. 177 par. 3 KP, wymaga jednolitego obliczania terminu stanu cigzy
w miesigcach ksiezycowych. (wyrok SN z dnia 5 grudnia 2002r., | PK 33/02).
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PRAWO DO POWSTRZYMANIA SIE OD WYKONYWANIA PRACY PRZEZ PRACOWNIKA

Przepis art. 210 par. 1 K.P. przyznaje pracownikowi prawo powstrzymania sie od
wykonywania pracy oraz prawo oddalenia sie z miejsca zagrozenia, w razie gdy warunki
pracy nie odpowiadajg przepisom bhp i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia
lub zycia pracownika albo innych oséb. Oddalenie sie z miejsca zagrozenia jest
uzasadnione wtedy, gdy powstrzymanie sie od pracy nie usuwa zagrozenia dla zycia lub
zdrowia.

Z uprawnienia przewidzianego w powotanym przepisie pracownik moze skorzystac
jedynie wowczas, gdy spetnione zostang tgcznie nastepujgce przestanki: warunki pracy
nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzajg bezposrednie
zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika lub gdy wykonywana przez pracownika
praca stwarza takie zagrozenie dla innych osob.

Sad Najwyzszy w wyroku z 11 maja 2006 r., (I PK 191/05, OSNP 2007, Nr 9-10, poz. 128;
OSP 2007, Nr 12, poz. 146), wyrazit poglad, ze ustawodawca przyznajgc pracownikowi
prawo powstrzymania sie od pracy w warunkach niezgodnych z przepisami
bezpieczenstwa

i higieny pracy postuzyt sie koniunkcjg. Uzyt spéjnika "i" - "warunki pracy nie odpowiadajg
przepisom i stwarzajg bezposrednie zagrozenie". Jezeli warunki pracy nie odpowiadajg
przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy, ale nie stwarzajg bezposredniego zagrozenia
dla zdrowia lub zycia, pracownikowi nie przystuguje prawo zaprzestania Swiadczenia
pracy w czasie, w ktérym warunki nie ulegng zmianie i nie zostang przez pracodawce
dostosowane do wymagan okreslonych przepisami bezpieczenstwa i higieny pracy.

O powstrzymaniu sie od wykonywania pracy pracownik powinien niezwiocznie
zawiadomi¢ swojego  przetozonego. Niedopetnienie  powyzszego  obowigzku
usprawiedliwia  wyciggniecie konsekwencji porzadkowych wobec pracownika.
Zawiadomienie przetozonego o podjetej przez pracownika decyzji powstrzymania sie od
wykonywania pracy ma na celu oznajmienie, iz warunki pracy sg niezgodne z przepisami
i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracyi bezposrednio zagrazajg zdrowiu lub zyciu
pracownika lub, ze wykonywana praca stanowi takie zagrozenie dla innych oséb.
Pracownik zatem  powiadomi¢ niezwiocznie pracodawce nie tylko, ze przerywa
Swiadczenie pracy, ale w pierwszej kolejnosci poinformowac pracodawce, dlaczego
zdecydowat sie na podjecie takiej decyzji.

Przyktadowe orzecznictwo SN dotyczace zastosowania art. 210 K.P.

Wyrok z dnia 11 maja 2006r., | PK 191/05 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2007/9-10/128/368.
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Pracownik moze powstrzymac sie od wykonywania pracy tylko w przypadku tgcznego
wystgpienia przestanek okreslonych w art. 210 par. 1 Kp (warunki pracy nie odpowiadajg
przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy oraz stwarzajg bezposrednie zagrozenie
dla zdrowia lub zycia pracownika).

Wyrok z dnia 9 maja 2000r., | PKN 619/99 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2001/20/610.

Powstrzymywanie sie pracownika od wykonywania pracy w warunkach nie
odpowiadajgcych przepisom BHP nie stanowi naruszenia obowigzku Swiadczenia pracy
tylko wtedy, gdy pracownik zawiadomit o tym niezwtocznie przetozonego.

Wyrok z 19 stycznia 2000r., | PKN 488/99 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2001/11/375.

Pracownik ma prawo powstrzymania sie od wykonywania pracy we wskazanym
przez pracodawce pomieszczeniu, tylko wéweczas, jesli warunki pracy nie odpowiadajg
przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy lub stwarzajg bezposrednie zagrozenie
dla jego zdrowia lub zycia.

Wyrok SN z 1998-01-07 | PKN 405/97 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 1998/22/651.

Powstrzymywanie sie od wykonywania pracy zagrazajgcej zdrowiu pracownika (art. 210
KP) moze w konkretnych okolicznosciach sprawy stanowi¢ przedmiot pracowniczego
obowigzku dbatosci o dobro pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 KP).

PRZYKLADOWE PRZYCZYNY WYPOWIEDZENIA UMOWY O PRACE
NA GRUNCIE ORZECZNICTWA SADU NAJWYZSZEGO.
a) Utrata zaufania do pracownika.

Utrata zaufania do pracownika moze stanowi¢ przyczyne wypowiedzenia umowy
zawartej na czas nie okreslony. Poglad ten zostat ugruntowany takze w orzecznictwie
Sgdu Najwyzszego. W wyroku z dnia 25 listopada 1997r. (I PKN 385/97; OSNAPiUS 1998,
nr 18, poz. 538) Sad ten zajgt stanowisko: "Utrata zaufania do pracownika moze
stanowi¢ przyczyne uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy o prace, jezeli znajduje
oparcie w przestankach natury obiektywnej i racjonalnej i nie jest wynikiem arbitralnych
decyzji lub subiektywnych uprzedzen”.

b) Absencje chorobowe pracownika.
Wplyw nieobecnosci pracownika w pracy z powodu choroby i mozliwos¢ wypowiedzenia
z tego powodu umowy o prace byta przedmiotem wielokrotnie rozwazan Sadu
Najwyzszego. Zgodnie z wytycznymi dotyczacymi wyktadni art. 45 Kp, zawartymi w
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uchwale SN z dnia 27 czerwca 1985r., lll PZP 10/85 (OSPiKA 1986/ 5, poz. 102, OSNCP
1985/11, poz. 164), przyczyne wypowiedzenia mogg stanowi¢ réwniez okolicznosci
niezalezne od pracownika, jezeli przemawia za tym uzasadniony interes pracodawcy.
W wyroku z dnia 29 wrzesnia 1998r., | PKN 335/98, OSNPiUS 1999/20, poz. 648, Monitor
Prawniczy 1999/12, str. 45, SN wypowiedziat sie, ze ocena zasadnosci przyczyn
wypowiedzenia powinna by¢ powigzana z istotg i celem stosunku pracy. ,Jezeli
W umowie 0 prace pracownik zobowigzuje sie do Swiadczenia pracy na rzecz
pracodawcy, za$ pracodawca zatrudnia pracownika za wynagrodzeniem (art. 22 par.
1 Kp), to sprzeczne z celem stosunku pracy jest jego trwanie wtedy, gdy pracownik nie
moze wykonywac przyjetych na siebie obowigzkéw.” Czeste lub diugotrwate absencje
chorobowe z reguty nie pozwalajg pracodawcy na osiggniecie celu zamierzonego
W umowie o prace.

Podkresli¢ nalezy, ze zgodnie z ugruntowang linig orzecznictwa Sgdu Najwyzszego nie
jest zasadne wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi z powodu absencji, jezeli
choroba mineta i nie ma juz podstaw do przyjecia, ze pracownik bedzie nieobecny
w pracy w zwigzku z niezdolnoscig. W kazdym przypadku nalezy mie¢ takze na wzgledzie
dotychczasowy stosunek pracownika do pracy, a takze staz pracy.

¢) Bezczynnosc i biernosé.
Podanie ,bezczynnosci i biernosci” jako podstawy wypowiedzenia stanowi, zdaniem
Sadu Najwyzszego uzasadniong przyczyne wypowiedzenia. Wyrok SN z dnia 5 grudnia
2000r.,
| PKN 124/00)

d) ,Niewtasciwe wywigzywanie sie z obowigzkéw pracowniczych”.

Wskazujac w piSmie o wypowiedzeniu umowy o prace ,niewtasciwe wywigzywanie sie
z obowigzkéw pracowniczych”, pracodawca nie podaje wystarczajgcej przyczyny
wypowiedzenia (wyrok SN z 1 pazdziernika 1997r., | PKN 315/97).

Pracodawca, ponoszac odpowiedzialnos¢ za gospodarcze efekty prowadzonej
dziatalnosci, ma prawo do swobodnego doboru kadr pracowniczych w sposdb
zapewniajacy najlepsze wykonywanie realizowanych zadan. W zakresie doboru kadr
miesci sie takze mozliwos¢ wymiany pracownikéw na bardziej efektywnych. Wobec
pracownikow zajmujgcych kierownicze stanowiska wskazane przyczyny wypowiedzenia
umowy mogg mie¢ mniej skonkretyzowany charakter, co nie oznacza, ze moga byc
ogolnikowe (wyrok SN z 15 kwietnia 2004 r., | PK 445/03). Jednakze w wyroku z 12
grudnia 2001 r. (I PKN 726/00) SN wyjasnit, ze wskazanie ,niespetnienia oczekiwan
pracodawcy w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem”,
bez konkretyzacji, o jakie oczekiwania chodzito, nie moze by¢ uznane za podanie
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konkretnej i rzeczywistej przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace na
czas nieokreslony w rozumieniu art. 30 par. 4 i art. 45 par. 1 K.P.

Ocena wykonywania obowigzkéw pracowniczych moze polega¢ na dokonywaniu
okresowych zestawien, poréwnan, wedtug zatozonych regut, z innymi pracownikami.

W wyroku z 2 pazdziernika 1996 r. (I PRN 69/96) SN uznat, ze pracodawca w sposob
zasadny wypowiada umowe o prace pracownikowi samodzielnie organizujgcemu
wykonywanie swoich obowigzkéw pracowniczych, jezeli podwtadny nie osigga wynikow
porownywalnych z innymi pracownikami. Obojetne jest, czy spowodowane to zostato
niestarannym wykonywaniem obowigzkéw pracownika, czy przyczynami obiektywnymi,
lezgcymi po stronie pracownika. Z kolei w wyroku z 8 marca 1977 r. (I PRN 17/77) SN
uznat, ze przy ocenie zasadnosci wypowiedzenia nie jest obojetny charakter
wykonywanej pracy. Ostrzejsze kryteria nalezy stosowac do pracownikéw zajmujgcych
stanowiska kierownicze (por. takze wyrok SN z 18 pazdziernika 1984 r., | PRN 138/84).

e) Wypowiedzenie umowy o prace uzasadnione nabyciem prawa do
emerytury.
~Wypowiedzenie umowy o prace, uzasadnione wytacznie nabyciem przez kobiete
emerytury kolejowej w wieku 55 lat, narusza sformutowany w art. 11 ze zn. 3 KP i innych
przepisach zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Takie wypowiedzenie nie moze by¢
uzasadnione
w rozumieniu art. 45 par. 1 Kp” - wyrok SN z dnia 19 marca 2008r., | PK 219/07.

f) Niespetnienie oczekiwan.
.Wskazanie ,niespetnienia oczekiwann pracodawcy w zwigzku z zajmowanym
stanowiskiem”, bez konkretyzacji, o jakie oczekiwanie chodzito, nie moze by¢ uznane za
podanie rzeczywistej i konkretnej przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy
0 prace na czas nie okreslony w rozumieniu art. 30 par. 4 i art. 45 par. 1 Kp” - wyrok SN
z 12 grudnia 2001r., | PKN 726/00.

g) Likwidacja stanowiska pracy a zasadnos$¢ wypowiedzenia umowy o prace
wyrok SN - Izba Pracy z 2011-05-19 11l PK 75/10.
1. Rozwazajgc zasadnos¢ wypowiedzenia trzeba bra¢ pod uwage nie tylko interes
pracownika, ale takze zastugujgcy na ochrone interes pracodawcy. Rzeczywista
likwidacja stanowiska pracy uzasadnia wypowiedzenie umowy przez pracodawce, nie
chodzi tu jednak o likwidacje pozorng, polegajacg na przyktad na zmianie nazwy
stanowiska lub nieistotnej zmianie zakresu zadan zwigzanych z danym stanowiskiem.
2. Likwidacja stanowiska pracy zarzadzona przez uprawniony organ i faktycznie
wykonana jest rzeczywistg przyczyng wypowiedzenia umowy o prace w rozumieniu art.
45 8 1 KP,
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mimo naruszenia przez ten organ obowigzku wspoétdziatania z innymi organami
pracodawcy przed wydaniem zarzgdzenia likwidacyjnego.

3. Ztozenie pracownikowi wypowiedzenia z powodu likwidacji stanowiska pracy przed
dniem tej likwidacji jest dopuszczalne.

KRYTERIA WYBORU PRACOWNIKOW DO ZWOLNIENIA Z PRZYCZYN
EKONOMICZNYCH

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-04-07 | PK 238/10.

Nie mozna przyjg¢, ze pracodawca ma obowigzek podania w osSwiadczeniu
o wypowiedzeniu, jakimi kryteriami kierowat sie przy wyborze pracownika do zwolnienia,
wowczas gdy deklarowana przyczyna zwolnienia polega na trudnej stacji ekonomicznej
i zmniejszeniu zatrudnienia wedlug zatozen przyjetego planu restrukturyzacji.
Zastosowane kryteria wyboru pracownika do zwolnienia nie sg objete obowigzkowg
treScig oswiadczenia woli pracodawcy okreslong w art. 30 8 4 KP. Okolicznosci te
(kryteria) podlegajag badaniu przez sagd w ramach kontroli zasadnos$ci wypowiedzenia
(art. 45 8 1 KP). Zastosowanie niewtasciwych kryteriow moze stanowic¢ przestanke
uznania wypowiedzenia za nieuzasadnione. Do niewtasciwych kryteridw nalezg kryteria
dyskryminujgce. Kryterium odnoszgce sie

do dodatkowego zrddta utrzymania nie moze by¢ uznane za wadliwe. Pracownik,
ktéry ma takie zrodto, jest w lepszej sytuacji od pracownika, ktérego jedynym zrédtem
utrzymania jest praca, a zatem w razie zwolnienia bytby pozbawiony jakiekolwiek
dochodu. Kryterium wieku moze by¢ uznane za dyskryminujgce, gdyz jest wymienione w
art. 11[3] KP jako niedozwolone w stosunku zatrudnienia oraz w art. 18[3a] § 1 KP jako
sprzeczne z zasadg réwnego traktowania pracownikéw, miedzy innymi w zakresie
rozwigzania stosunku pracy.

PRZYCZYNY WYPOWIEDZENIA UMOWY O PRACE - SPELNIENIE WYMOGU
KONKRETNOSCI PRZEZ WSKAZANIE KATEGORII ZDARZEN

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-01-11 | PK 152/10 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2012/5-6/62/196.

Zgodnie z ugruntowanymi poglagdami SN warunek wskazania przez pracodawce
konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy O prace nie jest rdéwnoznaczny
z koniecznoscig sformutowania jej w sposéb szczegotowy.

Kryteria.

W wyroku z dnia 16 grudnia 2008 r., | PK 86/08 (LEX nr 497682) Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze pracodawca, ktory przy dokonywaniu redukcji zatrudnienia z przyczyn
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organizacyjnych stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikéw do zwolnienia
z pracy, powinien wskazujgc przyczyne wypowiedzenia, nawigza¢ do zastosowanego
kryterium doboru pracownika do zwolnienia z pracy.

W wyroku z dnia 12 listopada 2014r. (I PK 73/14; Monitor Prawa Pracy nr 6/15,
Wydawnictwo C.H. Beck). S3d Najwyzszy wyrazit poglad, ze: , (...) nie jest prawidtowe
uznanie, ze likwidacja wszystkich stanowisk kierownikéw zmiany uwalniata pracodawce
od oceny przydatnosci pracy powoda na innym stanowisku pracy w spotce,
z uwzglednieniem jego pozycji zawodowej w strukturze zaktadu, determinowanej drugim
zajmowanym stanowiskiem. W razie indywidualnego zwolnienia pracownika na
stanowisku kierowniczym, w zwigzku z likwidacjg stanowiska pracy, poréwnanie jego
sytuacji do sytuacji innych pracownikéw obejmuje takie obiektywne kryteria, jak: staz
pracy, wyksztatcenie, kwalifikacje faktyczne, dotychczasowy przebieg pracy,
doswiadczenie zawodowe, szczegdlne umiejetnosci i predyspozycje do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju, w ramach tej samej grupy pracownikéw (zajmujgcych
podobne stanowiska), nie za$ z uwzglednieniem tylko jednej komorki organizacyjnej. Na
ogot pracownik zajmujacy stanowisko kierownicze, zwigzane
z wiekszg odpowiedzialnoscig za prace - wiasng i podwiadnych, posiada wyzsze
kwalifikacje, dtuzszy staz, doswiadczenie zawodowe zdobyte podczas wykonywania
réznorodnej pracy, docenianej kolejnymi awansami (zob. wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 6 listopada 2001 r., | PKN 675/00, OSNP 2003 nr 19, poz. 461).

OSWIADCZENIE PRACODAWCY O ROZWIAZANIU UMOWY O PRACE

Wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony bez podania
przyczyny jako podstawa zadania przywrécenia do pracy.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-05-19 | PK 154/10.

Wypowiedzenie przez pracodawce umowy O prace zawartej na czas nieokreslony
bez watpienia wymaga wskazania przyczyny uzasadniajgcej to wypowiedzenie (art. 30 8
4 KP), a niedochowanie tego wymogu uprawnia pracownika do zgdania przywrocenia do
pracy (art. 45 § 1 KP).

Nieusprawiedliwiona odmowa przyjecia przez pracownika pisma
wypowiadajgcego umowe o prace a kwestia skutecznosci pouczenia o prawie do
odwotania.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-04-18 11l PK 56/10.

Jezeli pracownik bez usprawiedliwionych przyczyn odmawia przyjecia pisma
wypowiadajgcego mu umowe O prace i zawierajgcego prawidtowe pouczenie dotyczgce

55



odwotania od wypowiedzenia, to zachowania pracownika niezgodnego z przyjetymi
zasadami komunikowania sie pracodawcy z pracownikami nie mozna wyprowadzac
korzystnych dla pracownika skutkéw prawnych. Dochodzi do skutecznego ztozenia
oswiadczenia woli pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace, ale dochodzi takze do
wykonania obowigzku pouczenia pracownika co do prawa odwotania do sgdu pracy.
Pracownik, ktory nie uzyskuje na skutek nieusprawiedliwionego swego zachowania
specjalnego pouczenia, nie zostaje pozbawiony ochrony, ta bowiem jest okreslona
W przepisach prawa pracy; pracownik natomiast powinien w takiej sytuacji stara¢ sie
o uzyskanie odpowiedniej informacji o przystugujagcym mu odwotaniu w kazdy dostepny
sposdb, np. poprzez zwrocenie sie o to do reprezentujgcej interesy pracownika
organizacji zwigzkowe;.

Samowolne opuszczenie zebrania jako odmowa przyjecia przez pracownika
pisemnego wypowiedzenia umowy o prace.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-01-14 1l PK 157/10.

1. Znaczenie ma, aby oswiadczenie pracodawcy powinno by¢ ztozone w taki sposdb,
ze pracownik miat mozliwo$¢ zapoznania sie z jego trescig, a nie czy faktycznie sie
z nig zapoznat. W zwigzku z tym nie ma znaczenia prawnego odmowa przyjecia przez
pracownika pisemnego oswiadczenia woli pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o0 prace
lub rozwigzaniu jej bez wypowiedzenia.

2. Zachowanie pracownika, wezwanego na podstawie polecenia stuzbowego na
spotkanie

prezesem, na ktérym otrzymuje on (wraz z innymi pracownikami) ustng informacje,
ze zostanie zwolniony za wypowiedzeniem, a nastepnie samowolnie (wbrew
obowigzkowi wynikajgcemu z art. 100 § 1 KP) opuszcza je przed koncem - w trakcie
wystapienia prezesa wyjasniajgcego pracownikom przyczyny zwolnien i zapowiadajgcego
wreczenie wypowiedzen, mozna oceni¢ jako odmowe przyjecia pisma wypowiadajgcego
UMOoWEe O prace.

Wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace w formie ustnej.
Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-08-24 | PK 55/10 Monitor Prawa Pracy 2010/12/618.
Mimo ze wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy w formie ustnej stanowi

naruszenie prawa, to doprowadzi do jego ustania we wskazanym terminie. W takiej
sytuacji pracownik moze jednak odwotac sie do sgdu.
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OKRES WYPOWIEDZENIA

Wyrok SN - Izba Pracy z 1988-11-08 | PRN 48/88.

Z art. 36 par. 1 pkt 2 i 3 KP oraz art. 36 par. 3 KP wynika, ze okres wypowiedzenia umowy
O prace oznaczony W miesigcu rozpoczyna sie z pierwszym dniem miesigca, a nie
z dniem ztozonego przed rozpoczeciem tego okresu oswiadczenia woli 0o rozwigzaniu
umowy o prace.

Uchwata SN - I1zba Pracy z 2003-01-15 11l PZP 20/02 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2003/3/1.

Przy ustalaniu okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
(art. 36 8 1 KP) uwzglednia sie wszystkie okresy zatrudnienia u tego samego (danego)
pracodawcy.

Wydtuzenie okresu wypowiedzenia umowy o prace jako mniej korzystne
postanowienie umowne.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2002-01-24 | PKN 826/00.

Wedtug przepisu art. 18 § 2 KP, warunkiem waznosci okreslonego postanowienia
umownego nie jest wcale to, by bylo ono korzystniejsze od uregulowania
przewidzianego w przepisach prawa pracy. Zgodnie z wskazang normg prawng,
postanowienia umowy nie mogg byc¢ tylko ,mniej korzystne” od tego, co gwarantujg
pracownikowi odpowiednie przepisy prawa pracy. Z tego zas punktu widzenia nie mozna
uzna¢, ze wobec pogtebiajgcego sie bezrobocia, likwidacji wielu zaktaddéw pracy,
dopuszczalnego ustawowo skracania okresu wypowiedzenia i niepewnosci zatrudnienia,
wydtuzenie okresu wypowiedzenia, ktére pozwala pracownikowi lepiej przygotowac sie
do utraty pracy, dajgc zarazem dtuzszy czas na jej poszukiwanie przy niezmienionym
statusie ekonomicznym, zastrzezenie szesSciomiesiecznego okresu wypowiedzenia
umowy byto dla pracownika niekorzystne w chwili zawierania umowy o prace, lub
chocby mniej korzystne niz teoretyczna wolno$¢ wyboru pracy (w warunkach
utrzymujacego sie od lat bezrobocia).

ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ ZACHOWANIA OKRESU WYPOWIEDZENIA
-BIEZACE ORZECZNICTWO SADU NAJWYZSZEGO

Naruszenie klauzuli poufnosci wynagrodzen w celu przeciwdziatania
dyskryminacji ptacowej a rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia.
Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-05-26 11 PK 304/10.
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Przekazanie przez pracownika innym pracownikom danych objetych tzw. klauzulg
poufnosci wynagrodzen w celu przeciwdziatania nierébwnemu traktowaniu i przejawom
dyskryminacji ptacowej nie moze stanowi¢ podstawy rozwigzania z nim umowy o prace
w trybie art. 52 KP.

Ciezkie naruszenie obowigzkéw pracowniczych jako podstawa rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-05-24 11l PK 72/10.

1.Z art. 52 § 1 pkt 1 KP wynika, ze naruszenie musi dotyczy¢ podstawowego obowigzku
pracownika. Ocena, czy naruszenie obowigzku jest ciezkie, powinna uwzgledniac stopien
jego winy oraz zagrozenie lub naruszenie intereséw pracodawcy. W pojeciu ,ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkdéw pracowniczych" mieszczg sie trzy elementy.

Sg to: bezprawnos¢ zachowania pracownika (naruszenie podstawowego obowigzku
pracowniczego), naruszenie albo zagrozenie intereséw pracodawcy, a takze zawinienie
obejmujgce zaréwno wine umysing, jak i razace niedbalstwo.

2. Niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkéw pracowniczych nie moze
usprawiedliwia¢ naruszenie obowigzkéw przez innych pracownikow.

Termin rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia a moment dowiedzenia sie
pracodawcy o nagannym zachowaniu pracownika.

Postanowienie SN - Izba Pracy z 2011-04-01 Il PK 35/11.

Dla prawidtowego zastosowania przez pracodawce art. 52 § 2 KP nie jest istotne, czy w
dacie ztozenia pracownikowi oswiadczenia o rozwigzaniu umowy O prace bez
wypowiedzenia dysponuje on "petng" informacja na temat nagannego zachowania
pracownika, lecz to ,czy rozwigzanie stosunku pracy nastgpito nie pdzniej niz do uptywu
1 miesigca od uzyskania przez pracodawce wiadomosci na temat okolicznosci
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace. Innymi stowy, art. 52 8 2 KP wyznacza termin
koncowy (a nie poczatkowy)w jakim pracodawca moze rozwigza¢ z pracownikiem
umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

"Uzyskanie wiadomosci" uzasadniajgcych rozwigzanie stosunku pracy w trybie
natychmiastowym.

Postanowienie SN - Izba Pracy z 2011-01-26 1l PK 236/10.

Bieg miesiecznego terminu z art. 52 8 2 KP rozpoczyna sie dopiero od chwili,
w ktérej pracodawca uzyskat w dostatecznym stopniu wiarygodne informacje
uzasadniajgce jego przekonanie, ze pracownik dopuscit sie czynu nagannego w stopniu
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usprawiedliwiajgcym niezwtoczne rozwigzanie umowy o prace, czyli od zakonczenia,
podjetego niezwtocznie i sprawnie przeprowadzonego, wewnetrznego postepowania,
sprawdzajgcego uzyskane przez pracodawce wiadomosci o niewtasciwym zachowaniu
pracownika.

Wykorzystanie komputera stuzbowego dla celéw niezwigzanych z pracg podstawa
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-11-04 11 PK 110/10.

W sposdb oczywisty waga naruszen polegajacych na wykorzystaniu komputera
stuzbowego dla celdéw niezwigzanych z pracg uzalezniona jest od tego, czy rozmiar tych
czynnosci prowadzi do wniosku, ze za pomocg sprzetu pracodawcy (w tym optacanego
przez niego tacza sieciowego) pracownik wykonywat swojg witasng dziatalnosc¢
gospodarczg, czy jakas jej czes¢. Podobnie rzecz sie ma z wykorzystywaniem czasu pracy
na czynnosci z nig niezwigzane. Inaczej powinny by¢ oceniane takie zachowania, jesli
majg one charakter incydentalny, a inaczej jesli stanowig swoistego rodzaju praktyke,
ktéra uniemozliwia (ogranicza) wykonywanie obowigzkéw pracowniczych.

Znaczenie wadliwej organizacji systemu kontroli pracownikéw dla dopuszczalnosci
przyjecia ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw przez pracownika
zobowigzanego do nadzoru.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-11-04 11l PK 16/10.

Okoliczno$¢, ze pracodawca wadliwie zorganizowat system kontroli pracownikéw
i ze kontrole przeprowadzone przez inne osoby nie wykazaty razgcych naruszen
obowigzkéw przez podwtadnego nie moze spowodowac, ze dziatanie pracodawcy

wobec pracownika zobowigzanego do nadzoru, polegajgce na rozwigzaniu z nim umowy
0 prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 8 1 pkt 1 KP, staje sie sprzeczne
z zasadami wspotzycia spotecznego. Nie zostato ustalone, ze pracownik byt z tej
przyczyny wolny od obowigzku nadzoru lub ze napotykat na jakiekolwiek trudnosci w
tym zakresie wywotane przez pracodawce. Fakt, ze nadzo6r byt wadliwie zorganizowany
lub nienalezycie wykonywany przez innych pracownikéw nie moze wptywac na ocene
razacego naruszenia obowigzkéw przez pracownika zobowigzanego do nadzoru.

ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ ZACHOWANIA OKRESU WYPOWIEDZENIA
BEZ WINY PRACOWNIKA (ART. 53 KP)

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z tytutu niezdolnosci pracownika
do pracy w zwigzku z niedostarczeniem stosownego zaswiadczenia lekarskiego.
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Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-01-14 11l PK 46/09.

Zgodnie z art. 229 8 2 KP w przypadku niezdolnosci do pracy trwajgcej dtuzej niz 30 dni,
spowodowanej chorobg, pracownik podlega kontrolnym badaniom lekarskim w celu
ustalenia zdolnos$ci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku. Okres 182
dni nie zawsze musi by¢ okresem faktycznego pobierania zasitku, lecz moze on byc
rozumiany jako maksymalny okres, w czasie ktérego pracodawca nie moze rozwigzac
umowy

bez wypowiedzenia. Okreslenie , okres pobierania wynagrodzenia i zasitku” ma na celu
wyznaczenia maksymalnego czasu, w ktorym pracodawca nie moze rozwigza¢ umowy
z powodu dtugotrwatej nieobecnosci w pracy spowodowanej chorobg.

Zwolnienie z powodu choroby a prawo do odprawy za zlikwidowanie stanowiska.
wyrok SN - Izba Pracy z 2009-08-18 | PK 52/09.

Pracownik zwolniony z powodu dtugotrwatej choroby nie ma prawa do odprawy z tytutu
likwidacji swojego stanowiska pracy.

Zwigzanie sadu pracy decyzjg ZUS przyznajagcg Swiadczenie rehabilitacyjne
w postepowaniu o przywrécenie do pracy pracownika, z ktérym rozwigzano
umowe bez wypowiedzenia.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2009-07-17 | PK 39/09 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2011/5-6/74/202.

Decyzja Zakladu Ubezpieczenn Spotecznych przyznajgca Swiadczenie rehabilitacyjne
na wskazany okres nie wigze sgdu pracy co do tego, ze niezdolno$¢ do pracy trwa przez
caty okres, na ktory przyznano to swiadczenie. Z decyzji tej wynika domniemanie takiej
niezdolnosci, ktére moze byc¢ obalone. Jezeli wiec przed uptywem okresu, na ktory
przyznano $wiadczenie rehabilitacyjne, pracownik odzyska zdolnos¢ do pracy i stawi sie
do niej, to ma zastosowanie zakaz rozwigzania umowy o prace z art. 53 8 3 KP.

Niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby - pobieranie zasitku.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2008-10-20 | PK 60/08 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2010/7-8/87/283.

1. Przez uzyte w art. 53 § 1 pkt 1 lit. b) KP wyrazenie "w okresie pobierania zasitku"
nalezy, co do zasady, rozumie¢ okres faktycznego pobierania (wyptacania przez ZUS)
zasitku chorobowego. Inaczej mowigc, dopdki pracownik pobiera zasitek chorobowy
wyptacany przez ZUS, dopdty pracodawca nie moze rozwigza¢ umowy O prace na
podstawie tego przepisu. Wyjgtek dotyczy sytuacji, gdy pracownik pobiera zasitek
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chorobowy, ale nastepuje to, mimo ze Swiadczenie nie przystuguje (np. po wyczerpaniu
okresu zasitkowego, wskutek btedu organu itp.).

Zwolnienie pracownika z powodu diugotrwatej choroby.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2006-09-21 1l PK 6/06 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2007/17-18/252/741.

Rozwigzanie w trybie art. 53 8 1 KP umowy o prace z pracownikiem, ktéry z tytutu
niezdolnosci do pracy pobiera zasitek chorobowy stanowi naruszenie prawa, takze gdy
decyzja organu rentowego przedituzajgca okres pobierania zasitku nie jest znana
pracodawcy.

Rozwigzanie umowy o prace z powodu niezdolnosci do pracy pracownika.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2005-11-25 | PK 89/05 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2006/19-20/296/817.

Ciezar udowodnienia niezdolnosci do pracy pracownika stawiajgcego sie do niej
po wyczerpaniu okresu pobierania zasitku chorobowego (art. 53 8 1 pkt 1 lit. b KP)
spoczywa na pracodawcy, ktéry powinien skierowac pracownika na odpowiednie
badania lekarskie.

1. Ztozenie przez pracodawce oswiadczenia woli o rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia na podstawie art. 53 8 1 pkt 1 lit. b kp. w okresie
pobierania wynagrodzenia i zasitku z tytutu niezdolnosci do pracy wskutek choroby jest
niezgodne z prawem, chocby pracodawca jako date rozwigzania umowy wskazat date
przypadajgcg po tym okresie.

2. Pracownik stawiajgcy sie do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobecnosci (art.
53 § 3 k.p.) nie ma obowigzku dostarczenia orzeczenia lekarskiego o zdolnosci do pracy,
o ktorym mowa w art. 229 § 2 k.p. Jezeli pracownik stawi sie do pracy i zgtosi gotowos¢
jej wykonywania, obowigzek skierowania go na kontrolne badania lekarskie spoczywa na
pracodawcy (8 4 ust. 1 w zwigzku z § 1 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Zdrowia i
Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzenia badan lekarskich
pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz
orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych w Kodeksie pracy, Dz.U. Nr
69, poz. 332 ze zm.) - Wyrok z dnia 21 czerwca 2005 r. Il PK 319/04.
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OCHRONA INFORMAC]JI PRACODAWCY

Nagrywanie i gromadzenie przez pracownika prywatnych informacji pracodawcy

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-05-24 | PK 299/10.

Wszelkie informacje prywatne pracodawcy, stanowigce jego wiasnos¢ lub dobro
osobiste, ktére nie sg upubliczniane lub kierowane do pracownika, nie powinny by¢
przez pracownika nagrywane i gromadzone.

Ochrona spraw prywatnych pracodawcy przed dziataniami pracownikéw.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2011-05-24 11 PK 299/10.

Pracodawca moze uzna¢ za prawdziwe twierdzenia pracownika, ze nagrywatl jego
niejawne rozmowy i podac¢ to za przyczyne rozwigzania umowy o prace, bez
koniecznosci wykazania nagrywania. Ochrona spraw prywatnych dziata w obie strony,
dotyczy wiec nie tylko pracownika ale takze pracodawcy i jego firmy. To czego
pracodawca nie ujawnia, a wrecz uwaza za sprawy niejawne, nie moze by¢ dowolnie
nagrywane i gromadzone przez pracownika. Przeciwne zachowanie moze by¢ oceniane
na ptaszczyznie roznych regulacji zajmujgcych sie ochrong débr prawnie chronionych.

URLOP WYPOCZYNKOWY

W wyroku z dnia 16 wrzesnia 2008r. (Il PK 26/08) Sad Najwyzszy wypowiedziat sie, ze:

~Rozpoczecie urlopu ,na zgdanie” przed udzieleniem go przez pracodawce moze byc
uznane za nieusprawiedliwiong nieobecnos¢ w pracy, bedacg ciezkim naruszeniem

podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 par. 1 pkt 1 Kp”.

Dopuszczalnos$é rozpoczecia urlopu wypoczynkowego bezposrednio po chorobie
pomimo niewykonania kontrolnych badan lekarskich.

Nie jest sprzeczne z przepisami prawa pracy (art. 165 8 1 i art. 229 § 2 KP) rozpoczecie
zaplanowanego urlopu wypoczynkowego bezposrednio po ustaniu niezdolnosci do
pracy spowodowanej chorobg pracownika, ktéra trwata dtuzej niz 30 dni.

(wyrok SN z 20 marca 2008r., Il PK 214/07).

Dopuszczalnos$¢ udzielenia urlopu wypoczynkowego pracownikowi niezdolnemu
do pracy.

Pracodawca nie moze skutecznie udzieli¢ urlopu wypoczynkowego pracownikowi
niezdolnemu do pracy nawet woéwczas, gdy pracownik wyrazit na to zgode, a wiec
udzielenie urlopu wypoczynkowego nie przerywa niezdolnosci pracownika do pracy.
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(wyrok SN z 1 pazdziernika 1999r., | PKN 350/99).

Zwrot wydatkéw poniesionych przez pracownika w zwigzku z zaplanowanym
wypoczynkiem w sytuacji przesuniecia urlopu przez pracodawce.

1. Przesuniecie terminu urlopu powoduje zmiane plandéw urlopowych pracownikéw.
Jezeli pracownicy podjeli juz konkretne wydatki dotyczgce organizacji urlopu, tj. dokonali
przedptat, lub poniesli inne koszty bezposrednio zwigzane z zaplanowanym
wypoczynkiem, zas$ przesuniecie urlopu nastgpito z powodu szczegdélnych potrzeb
pracodawcy, to pracodawca jest obowigzany do zwrotu pracownikowi poczynionych
wydatkoéw. Jezeli odszkodowanie jest przewidziane w sytuacji odwotania z urlopu, to tym
bardziej dotyczy zaplanowanego urlopu i poniesionych w zwigzku z tym konkretnych
wydatkow.

(Wyrok WSA Gorzéw Wielkopolski z 28 kwietnia 2010r., | SA/Go 56/10).

Rozwigzanie umowy o prace na skutek naruszenia obowigzku pracowniczego
- samowolne udanie sie na urlop wypoczynkowy.

Rozpoczecie urlopu na "zagdanie" (art. 167[2] KP) przed udzieleniem go przez pracodawce
moze by¢ uznane za nieusprawiedliwiong nieobecnos¢ w pracy, bedacg ciezkim
naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1
KP.

(Wyrok SN z16 wrzesnia 2008r., Il PK 26/08).

Zawiadomienie pracodawcy o rozpoczeciu zalegtego urlopu wypoczynkowego.
Zawiadomienie pracodawcy o rozpoczeciu zalegtego urlopu wypoczynkowego nie
usprawiedliwia nieobecnosci pracownika w pracy.

Naruszenie przez pracodawce obowigzku udzielania pracownikowi urlopu
wypoczynkowego za dany rok do konca pierwszego kwartatu nastepnego roku
kalendarzowego, nie uprawnia pracownika do rozpoczecia po tym terminie urlopu bez
zgody pracodawcy.

(wyrok SN z 5 grudnia 2000r., | PKN 121/00).

Plan urlopéw.

Korzystanie przez pracownika z prawa do urlopu w sytuacji, gdy z powodu dtugotrwatej
nieobecnosci w pracy nie zostat objety planem urlop6w, nie moze nastgpi¢ w dowolnym
czasie, bez zgody pracodawcy.

(Wyrok SN z 1998-11-10 | PKN 364/98).

63



Przy braku planu urlopdw wypoczynkowych samo ztozenie wniosku o udzielenie urlopu
nie usprawiedliwia nieobecnosci pracownika. (wyrok SN z 13 maja 1998r., | PKN
99/98).

ODSZKODOWANIE Z TYTULU ZAKAZU KONKURENC]JI

Charakter odszkodowania, ktérego domaga sie powdd przesadza wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 14 maja 1998r., | PKN 121/98 (OSNAPiUS 1999, nr 10, poz. 342),
w ktérym Sad ten stwierdzit, ze: ,Pracodawce, ktory zawart z pracownikiem umowe
o zakazie konkurencji, obcigza wzajemne zobowigzanie do zaptaty uzgodnionego
odszkodowania, takze wowczas, gdy po ustaniu stosunku pracy nie obawia sie juz
konkurencji ze strony bytego pracownika”. Prawo do przedmiotowego odszkodowania
moze zniweczy¢ jedynie fakt naruszenia przez pracownika wzajemnego zobowigzania
powstrzymania sie od okreslonych w umowie dziatahn. Prawo do odszkodowania
zachowuje pracownik nie wtedy, gdy pozostaje bez jakiegokolwiek zrédta dochodu, ale
wtedy gdy nie tamie zakazu konkurencji.

WYBRANE ZAGADNIENI DOTYCZACE CZASU PRACY

Czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy
w zaktadzie lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. (art. 128 par. 1
KP).
Na pozostawanie do dyspozycji sktadajg sie:

a) fizyczna obecnos¢ oraz

b) zachowanie wyrazajgce zamiar i mozliwo$¢ Swiadczenia pracy.

Nie wykazuje gotowosci do pracy pracownik, ktory:
a) nie stawit sie do pracy w wyznaczonym miejscu,
b) mimo obecnosci doznat przejsciowej przeszkody w podjeciu pracy z przyczyn
od niego niezaleznych np. przemeczenie lub zaleznych np. nietrzezwos¢,
C) nie jest w stanie wykonywac pracy ze wzgledu na przeszkody o charakterze
formalnym np. brak zaswiadczenia lekarskiego o zdolnosci do pracy,
d) stawit sie w pracy, lecz nie ma woli jej podjecia.

Moment pozostawania do dyspozycji pracodawcy.

Czas pozostawania do dyspozycji pracodawcy rozpoczyna sie od chwili stawienia sie
pracownika w wyznaczonej porze w miejscu Swiadczenia pracy, a koAczy z nadejsciem
ustalonej pory konczenia pracy, wzglednie pdzniej, jezeli pracownik realizuje obowigzek
wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych.
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Czynnosci przygotowawcze.

Za czas pracy nalezy uznac czynnos$ci przygotowawcze zwigzane z przebraniem sie
pracownika i przygotowaniem stanowiska pracy. W gornictwie czasem pracy
pracownikéw zatrudnionych pod ziemig wlicza sie czas potrzebny na zjazd i wyjazd z
powierzchni ziemi.

Pewnego rodzaju czynnosci nie usprawiedliwiajg zaliczenia ich do czasu pracy. Beda
to pewne czynnosci konieczne i uzasadnione potrzebami, takie jak zaniesienie klucza
na portiernie, czy jego odebranie przed rozpoczeciem pracy.

Okresy niewykonywania pracy wliczane do czasu pracy:

a) tzw. przerwa Sniadaniowa (art. 134 KP), przerwa na karmienie piersig (art.187
KP),

b) przeznaczona na gimnastyke usprawniajacg lub wypoczynek dla pracownikow
niepetnosprawnych (art.. 17 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997r. o rehabilitacji
zawodowe]

i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych,

C) co najmniej 5 minutowa przerwa po kazdej godzinie pracy przy obstudze
monitora ekranowego (par. 7 pkt 2 rozporzadzenia MIPS z dnia 1 grudnia 1998r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych
w monitory ekranowe).

.Nieusprawiedliwiony bytby generalny wniosek, ze do celéw ustalenia czasu pracy
wykonywania pracy brany jest pod uwage wytgcznie czas faktycznego jej swiadczenia, i
ze wobec tego kazda przerwa w rzeczywistym, faktycznym Swiadczeniu pracy powinna
byc traktowana jako czas niewykonywania pracy. Zaliczenie przerwy do czasu pracy
powoduje, ze traktuje sie jg tak jak czas wykonywania pracy (fikcja prawna) ze
wszystkimi wynikajacymi stagd konsekwencjami. (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 23
sierpnia 2007r., PK 84/07)."

Czas pracy a udziat w szkoleniach.

Czas pracy a udziat w szkoleniach - Art. 94" Kp.

Przepis zostat dodany do KP w zwigzku z wprowadzeniem do polskiego porzadku
prawnego dyrektywy 2019/1152. Przepis ten stanowi wdrozenie art. 13 dyrektywy
zgodnie z ktérym panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby w przypadku gdy na mocy

prawa UE lub prawa krajowego, lub uméw zbiorowych pracodawca zobowigzany byt do
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zapewnienia pracownikowi szkolenia dla celéw wykonywania pracy, do ktérej zostat
zatrudniony, szkolenie takie zapewnione zostato pracownikowi nieodptatnie, liczyto sie
jako czas pracy i w miare mozliwosci odbywato sie w godzinach pracy. Przyznanie
pracownikowi prawa do nieodptatnego szkolenia niezbednego do wykonywania
okreslonego rodzaju pracy lub na okreslonym stanowisku takze w przypadku, gdy na
mocy umowy o prace pracodawca bedzie zobowigzany do zapewnienia pracownikowi
takiego szkolenia oraz w przypadku szkolen odbywanych przez pracownika na
podstawie polecenia przetozonego, a takze zapewnienie, ze szkolenia takie beda
nieodptatne, bedzie zaliczato sie je do czasu pracy i bedg odbywaly sie w miare
mozliwosci w godzinach pracy jest konieczna ze wzgledu na zapewnienie spdjnosci
rozwigzan prawnych.

Wprowadzona regulacja nie zmienia zasad, na jakich odbywa sie podnoszenie
kwalifikacji zawodowych pracownikéw. Jezeli bowiem szkolenia, o ktérych mowa
w komentowanym przepisie bedg spetniaty wymogi szkolenia dotyczgcego podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, o ktérych mowa w dziale czwartym rozdziale Il KP "Kwalifikacje

zawodowe pracownikéw", przepisy tego rozdziatu majg by¢ uzupetniajgco stosowane.

Mamy w konsekwencji dwie grupy sytuacji, w ktérych czas szkolen zaliczany jest do czasu
pracy w przedziatach przypadajgcych poza godzinami rozktadowej pracy pracownika

oraz istnieje wprost obowigzek pokrycie kosztow szkolenia przez pracodawce:

szkolenia niezbedne do wykonywania okreslonego rodzaju pracy lub pracy na
okreslonym stanowisku, ktorych przeprowadzenie jest wynikiem realizowania
obowigzku pracodawcy wynikajgcego z prawa powszechnego (ustawy, rozporzadzenia),
UZP lub innego porozumienia zbiorowego, regulaminu (regulamin pracy, regulamin
podnoszenia kwalifikacji pracownikow, wewnetrzna polityka szkoleniowa) lub umowy
o prace (indywidualne zobowigzanie wynikajgce z regulacji umowy),

szkolenia, w ktorych pracownik uczestniczy na polecenie pracodawcy.

Zakwalifikowanie okresu odbycia szkolenia poza siedzibg pracodawcy do czasu
pracy pracownika (BX przeciwko Unitatea Administrativ Teritoriala D.)
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Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 28 pazdziernika 2021 r.
C-909/19
Okres, w ktérym pracownik odbywa wymagane od niego przez pracodawce szkolenie

zawodowe, przebiegajgce poza jego zwyktym miejscem pracy, w lokalu podmiotu
Swiadczgcego ustugi szkoleniowe, i podczas ktérego nie wykonuje on swoich zwyktych
obowigzkéw, stanowi czas pracy w rozumieniu art. 2 pkt 1 dyrektywy 2003/88/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczacej niektérych
aspektow organizacji czasu pracy (Dz.Urz.UE L z 2003 r., Nr 299, s. 9)

Czas pracy a podréz stuzbowa

Podréz stuzbowa polega na wykonaniu przez pracownika w termini i miejscu okreslonym
w poleceniu wyjazdu stuzbowego zadania powierzonego przez pracodawce
poza miejscowoscig, w ktorej znajduje sie state miejsce pracy. Podréz stuzbowa jest
przejawem dbatosci pracownika o dobro zaktadu pracy, zas jej podstawowym celem
jest wykonanie konkretnych zadan , ktére wynikajg z umowy o prace. Wystepuje wtedy
gdy pracownik musi wykona¢ powierzone czynnosci poza statym miejscem Swiadczenia
pracy.
Wyrdznia sie podroz stuzbowa:

a) typowa,

b) nietypows.
Czas poswiecony przez pracownika na wykonywanie czynnosci zleconej w miejscowosci
docelowej zawsze stanowi czas pracy  w rozumieniu art. 128 par. 1 KP. W sytuacji
gdy przekracza obowigzujgcg pracownika norme czasu pracy, to mamy do czynienia
z pracg w godzinach nadliczbowych. Czas pracy spedzony przez pracownika
w podrézy stuzbowej nalezy uzna¢ za czas pracy jezeli przypada na czas
przeznaczony na wykonywanie pracy. W przeciwnym razie podréz stuzbowa nie
jest zaliczona do czasu pracy.
Problem dotyczy czasu dojazdu i czasu powrotnego, ktéry wykracza poza czas pracy
pracownika, zgodnie z jego harmonogramem pracy w danym dniu.
a) W przypadku podrézy typowej taki czas podrdzy nie jest wliczany do czasu pracy
pracownika w rozumieniu art. 128 par. 1 KP. Czas podrozy stuzbowej pracownika nie
stanowi czasu pracy w takim zakresie, w jakim przekracza on wymiar pracy okreslony dla
niego w danym dniu (wyjgtek dotyczy kierowcy lub konwojenta).
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Przyktad: Pracownik zgodnie z obowigzujgcym go harmonogramem w danym dniu ma
pracowa¢ od godz. 8.00 do 16.00. O godz. 8.00 do godz. 10.00 jechat wtasnym
samochodem (pociggiem, samochodem stuzbowym) do miejsca wykonania zadania.

W takim przypadku czas podrdézy stuzbowej jest wliczony do czasu pracy.

W sytuacji gdy ten sam pracownik wraca z miejscowosci docelowej od godz. 16.00
do 18.00, to taki czas nie jest wliczany do czasu pracy albowiem wykracza poza godziny
pracy harmonogramowej z danego dnia.

Bez znaczenia jest to czy pracownik odbywa podro6z stuzbowg wtasnym samochodem czy
samochodem stuzbowym.

W przypadku podrézy stuzbowej nietypowej, ktéra ma miejsce wtedy gdy praca danego
pracownika polega na przemieszczaniu sie, tzn. jazda stanowi niezbedny i zwykty sposéb
realizacji obowigzkéw pracowniczych, to do czasu pracy zalicza sie przejazdy oraz
usprawiedliwione postoje, ktére najczesciej nie sg zalezne od pracownika.

.Czas dojazdu i powrotu z miejscowosci stanowigcej cel pracowniczej podrézy stuzbowej
oraz czas pobytu w tej miejscowosci nie sg pozostawaniem do dyspozycji pracodawcy w

miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy (art. 128 par. 1 KP), lecz w zakresie

przypadajgcym na godziny normalnego rozktadu czasu pracy podlegajg wliczeniu

do jego normy (nie mogg by¢ od niej odliczone), natomiast w zakresie wykraczajgcym

poza rozktadowy czas pracy majg w sferze regulacji czasu pracy i prawa do

wynagrodzenia doniostos¢ o tyle, o ile uszczuplajg limit gwarantowanego pracownikowi

czasu odpoczynku” (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 23 czerwca 2005r., || PK 265/04).

Jeszcze inna sytuacja nastgpi w odniesieniu do pracownika Swiadczgcego prace
w niepetnym wymiarze czasu pracy. W tym przypadku zaliczenie czasu pracy bedzie
zalezato od tego, ktéra godzina pracy na podstawie porozumienia zawartego zgodnie
z art. 155 par. 5 K.P. bedzie nadliczbowg (w przypadku tzw. podrézy stuzbowej
typowej).

Normy czasu pracy. Wymiar czasu pracy

Wymiar czasu pracy to dtugos¢ czasu, w jakim pracownik obowigzany jest pozostawac
do dyspozycji pracodawcy w ramach kazdego dnia roboczego i tygodnia pracy. Norma
czasu pracy oznacza z kolei maksymalny okres, jaki pracownik moze przepracowac -
pozostawac do dyspozycji pracodawcy.

Obowigzujgca norma czasu pracy wynosi 8 godzin na dobe (norma dobowa) i przecietnie
40 godzin w tygodniu (norma tygodniowa). Doba pracownicza oznacza 24 godziny,
poczynajgc od godziny, w ktdérej pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujgcym
go rozktadem czasu pracy.
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Norma tygodniowa zostata ujeta w formie ,przecietnej” w przyjetym okresie
rozliczeniowym

- nie dtuzszym iz 4 miesigce. Zgodnie z normg czas pracy nie moze przekraczac
40 godzin pracy na tydzien w okresie rozliczeniowym. Oznacza to, ze iloraz liczby
wszystkich godzin przepracowanych w danym okresie rozliczeniowym i liczby tygodni (z
wytgczeniem czesci utamkowej dotyczgcej dni roboczych przypadajgcych w ostatnim
niepetnym tygodniu w przypadku okresu rozliczeniowego okreslonego w miesigcach
kalendarzowych) wyniesie maksymalnie 40. Jest to zatem S$rednia arytmetyczna liczby
godzin przepracowanych w tygodniu w okresie rozliczeniowym. Przez tydzien rozumie
sie okres siedmiodniowy, ktéry rozpoczyna sie od dnia tygodnia, w ktérym przypada
pierwszy dziehn okresu rozliczeniowego. Ostatni niepetny tydzien nalezy traktowac jako
pieciodniowy i rozlicza¢ w oparciu o norme dobowg, poniewaz uwzglednia sie w nim
tylko dni robocze.

Terminy dni wolnych od pracy w przecietnie 5 dniowym tygodniu pracy nie zostaty
okreslone. Moze zatem u danego pracodawcy byc¢ to np. sobota albo kazdy inny dzien
np. wtorek. Pamietac jedynie nalezy, aby dzierh wolny od pracy w przecietnie 5 dniowym
tygodniu pracy nie przypadat w ustawowo wolny dzien od pracy.

Uwaga! Sobota nie jest dniem ustawowo wolnym od pracy. Jest dniem wolnym (moze
byé) w ramach przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy.

Okres rozliczeniowy to okreslona liczna nastepujgcych po sobie tygodni lub miesiecy,
w ktorych dokonywane jest rozliczenie czasu pracy.

Uwaga! Okres rozliczeniowy miesieczny trwa od pierwszego do ostatniego dnia miesigca
niezaleznie od tego, ile dni przypada w tym miesigcu.

Obowigzujgcy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym ustala sie w nastepujacy sposéb:

a) nalezy pomnozy¢ 40 godzin przez liczbe tygodni przypadajgcych w okresie
rozliczeniowym,

b) nalezy doda¢ do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczby dni pozostatych
do konca okresu rozliczeniowego, przypadajgcych od poniedziatku do pigtku,

c) \nalezy odjg¢ od otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i wystepujgcych w
okresie rozliczeniowym Swiat, ktore przypadajg w innym dniu niz niedziela; jezeli
jednak
w tygodniu obejmujgcym siedem dni od poniedziatku do niedzieli, wystgpig dwa
Swieta
w inne dni niz niedziela, to w obliczeniu uwzglednia sie tylko jedno z tych Swiat.
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Uwaga! W czasie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownik nie pozostaje do dyspozycji

pracodawcy, dlatego okresu przerwy nie wlicza sie do czasu pracy. Pracodawca jednak

nie moze domagac sie odpracowania tego czasu przez pracownika.

Ustalajac rozktad czasu pracy pracodawca musi przestrzegac¢ nastepujgcych regut:

a)

b)

e)

f)

norma dobowa - wymiar czasu pracy w ramach poszczegdlnych déb nie moze
przekraczac 8 godzinnej normy dobowej,

pomiedzy zakonczeniem pracy w jednym dniu i rozpoczeciem pracy w kolejnym
dniu powinna uptyng¢ odpowiednia liczba godzin, tak aby nie nastgpito wliczenie
pracy

W kolejnym dniu” do pracy , w dniu poprzednim” w ramach jednej doby
pracowniczej, przez ktorg rozumie sie 24 kolejne godziny liczac od podjecia pracy
przez pracownika,

norma tygodniowa - w okresie rozliczeniowym przecietny wymiar czasu pracy nie
moze przekraczac 40 godzin,

pracownikom nalezy zapewni¢ co najmniej 11 godzin nieprzerwanego
odpoczynku dobowego oraz co najmniej 35 godzin odpoczynku tygodniowego,
ktéry powinien co do zasady przypadac¢ w niedziele,

dni wolne od pracy w przecietnym pieciodniowym tygodniu pracy - w okresie
rozliczeniowym przecietna liczba dni pracy w tygodniu nie moze przekracza¢ 5
dni,

ustawowe dni wolne od pracy - niedziele i Swieta,

g) w przypadku pracy w niedziele pracownik powinien otrzymac¢ co najmniej raz na

h)

)

cztery tygodnie wolna niedziele od pracy,

okres rozliczeniowy wynosi do 4 miesiecy; przy spetnieniu dodatkowych,
okreslonych w art. 129 par. 2 Kp warunkéw moze zostac przedtuzony,
pracodawca powinien respektowa¢ zakaz pracy w nocy kobiet w cigzy
i mtodocianych,

czas pracy pracownika pracujgcego w nocy nie moze przekracza¢ 8 godzin na
dobe, jezeli wykonuje prace szczegdlnie niebezpieczne lub zwigzane z duzym
wysitkiem fizycznym lub umystowym.

Rozktad czasu pracy powinien by¢ podany do wiadomosci pracownikdw przed

rozpoczeciem okresu rozliczeniowego.

Uwagal!
W przypadku, gdy pracodawca i pracownik ustalajg w umowie klauzule, w ktérej

okres$lajg konkretny rozktad czasu pracy, to Jergo zmiana wymaga wypowiedzenia

warunkow pracy.

W zakresie organizacji czasu pracy Kodeks Pracy przewiduje nastepujgce systemy:

a)

podstawowy (art. 129 par. 1),
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b) réwnowazny czas pracy (art. 135), przy dozorze urzadzen i pogotowiu (art. 136)
i przy pilnowaniu i ochronie, stuzbach ratowniczych (art. 137),\

c) przy pracy w ruchu ciggtym (art. 138 par. 4)

d) przerywany czas pracy (art. 139),

e) zadaniowy czas pracy (art. 140),

f) skrocony tydzien pracy (art. 143),

g) pracy weekendowej (art. 144),

h) skrdécony czas pracy (art. 145),

i) pracy zmianowej (art. 146).

W wyroku z dnia 10 czerwca 2010r. (I PK 6/10) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze objecie
pracownika jednoczesnie zadaniowym i réwnowaznym systemem czasu pracy jest
niedozwolone. Stanowi to bowiem prdbe obejscia przepiséw o pracy w godzinach

nadliczbowych.

Okresy odpoczynku - wybrane orzeczenia.

Prawo do odpoczynku jako dobro osobiste pracownika.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-08-18 1l PK 228/09 Monitor Prawa Pracy 2010/9/450.
Jezeli pracodawca nie zapewni pracownikowi dobowego lub tygodniowego odpoczynku
od pracy, podwladny moze zgdac zadoscuczynienia za naruszenie dobr osobistych.
Kwestia

ta wynikta w sprawie lekarza.

Dopuszczalno$¢ odbioru godzin okresu odpoczynku w innym okresie
rozliczeniowym.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2010-05-25 | PK 192/09.

Tylko pracownicy zarzgdzajgcy zaktadem pracy albo pracownicy zatrudnieni przy
usuwaniu awarii, jesli nie otrzymali minimalnego okresu odpoczynku, mogg go uzyskac
w innym czasie w okresie rozliczeniowym. W innych przypadkach, nie ma mozliwosci
udzielania ,zalegtego” czasu odpoczynku w tym samym okresie rozliczeniowym.

Naruszenie przez pracodawce norm dotyczacych okreséw odpoczynku
pracownika.
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Wyrok SN - Izba Pracy z 2009-10-08 1l PK 110/09 Monitor Prawa Pracy 2010/6/314.

W przypadku braku szczegdlnych przepiséw regulujgcych uprawnienia pracownika
W razie naruszenia przez pracodawce norm dotyczgcych okreséw odpoczynku
pracownika znajdujg zastosowanie ogdlne zasady odpowiedzialnosci odszkodowawczej
prawa cywilnego.

Nieudzielenie obligatoryjnych godzin odpoczynku a roszczenie o ekwiwalent
pieniezny; charakter roszczenia o zado$¢uczynienie i odszkodowanie za
nieudzielenie godzin odpoczynku.

Wyrok SN - Izba Pracy z 2009-09-03 Il PK 33/09 Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych 2011/9-10/120/357.

1. Pracownik, ktéremu pracodawca nie udzielit obligatoryjnych godzin odpoczynku nie
ma roszczenia o ekwiwalent pieniezny na podstawie odpowiednio stosowanych art. 171 i
art. 172 KP, mimo, ze stosunek pracy zostat rozwigzany.

2. Roszczenie o zados$¢uczynienie i odszkodowanie z tytutu nieudzielenia pracownikowi
obligatoryjnych godzin odpoczynku nie sg roszczeniami alternatywnymi w rozumieniu
art. 477[1] KPC w stosunku do roszczenia o udzielenie skumulowanych dni wolnych
z tego tytutu.

Pojecie przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy.

.Przecietnie pieciodniowy tydzien pracy” oznacza, ze w niektérych tygodniach okresu
rozliczeniowego praca moze by¢ wykonywana przez 6 dni (od poniedziatku do soboty),
a w nastepnym tygodniu lub tygodniach przez mniejszg liczbe dni. Istotne jest, aby
w okresie rozliczeniowym pracownik nie Swiadczyt pracy przez wiecej niz 5 dni w
tygodniu. Zasada przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy odnosi sie do wszystkich
systemdw czasu pracy.

Obnizenie wymiaru czasu pracy.

Obowigzujgcy pracownika wymiar czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym
oblicza sie zgodnie z przepisem art. 130 KP. Kazde Swieto wystepujgce w innym dniu niz
niedziela

w okresie rozliczeniowym obniza wymiar czasu pracy o 8 godzin.

Obowigzujgcy od dnia 1 stycznia 2011r. przepis art. 130 par. 2 ze zn. 1, ktérego tresc

brzmi: ,Jezeli zgodnie z przyjetym rozktadem czasu pracy sSwieto przypada w dniu
wolnym

od pracy, wynikajgcym z rozktadu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu
pracy,
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to nie obniza ono wymiaru czasu pracy” obecnie jest juz uchylony w zwigzku
z orzeczeniem Trybunatu Konstytucyjnego (K 227/11).

Pojecie systemu czasu pracy, rozktadu czasu pracy i harmonogramu
System czasu pracy jest konstrukcjg prawng wyznaczajgca nominat i sposéb organizacji

czasu pracy, bedgcg potagczeniem maksymalnego dobowego i tygodniowego wymiaru
czasu pracy oraz okresu rozliczeniowego. Elementami sa:

a) sposdb okreslenia czasu pracy,
b) normy czasu pracy - dobowa i tygodniowa (przecietna),
Q) okresy rozliczeniowe.

Rozktad czasu pracy z kolei stanowi rytm pracy danego pracodawcy. Stanowi sposéb
zagospodarowania nominatu czasu pracy, ktéry wynika z systemu czasu pracy.
Z rozktadu czasu pracy wynikaja:

a) dnipracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy,

b) godziny rozpoczynania i koriczenia pracy,

C) zmiany,

d) zasady przesuwania przerw w pracy oraz przerwy wliczane do czasu pracy.

Rozktady dzielimy na:
a) grupowe,
b) indywidualne (dla konkretnego pracownika w ramach stosowanego systemu
Czasu pracy).

Harmonogram pracy, zwany grafikiem jest elementem organizacji prac i graficznym
zapisem czasu wolnego pracownika.

Pojecie rozktadu czasu pracy nie jest tozsame z harmonogramem (grafikiem) pracy
pracownika.

Systemy i rozktady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe ustala sie w uktadzie
zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, ktére stanowi
jednostronny, sformalizowany akt ogdlnego kierownictwa pracodawcy, jezeli
pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy i nie jest obowigzany do ustalenia
regulaminu pracy. Wprowadzenie systemow pracy weekendowej raz skroconego
tygodnia pracy, nastepuje na podstawie indywidualnej umowy o prace zawartej
pomiedzy pracownikiem i pracodawca.
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Praca w godzinach nadliczbowych

Prace w godzinach nadliczbowych stanowi praca wykonywana ponad:
a) obowigzujgce pracownika normy czasu pracy,
b) przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajgcy z obowigzujgcego
pracownika systemu i rozktadu czasu pracy.

Uwaga! Sama gotowos$¢ do Swiadczenia pracy w czasie przekraczajgcym obowigzujgce
pracownika normy czasu pracy, nie jest traktowana jako praca w godzinach
nadliczbowych, nawet jezeli przejawia sie poza normalnym czasem pracy. Dodatkowe
wynagrodzenie

za godziny nadliczbowe przystuguje tylko wtedy, gdy praca byta faktycznie wykonana.
Praca w nadgodzinach limitowana jest w skali roku do 150 godzin. tgczny czas pracy
z uwzglednieniem nadgodzin, w przyjetym okresie rozliczeniowym, nie moze przekroczy¢
Srednio 48 gadzin tygodniowo.

Do limitu rocznego wlicza sie wszystkie godziny pracy nadliczbowej niezaleznie od tego,
czy przepadaly w dzien roboczy, niedziele, sSwieto.

Uwaga! Praca w godzinach nadliczbowych jest wykonywana w warunkach okreslonego
juz zmeczenia pracownika. Nie uzasadnia to jednak odmowy pracownika wykonania
polecenia pozostania poza godzinami pracy w celu np. usuwania awarii.

Uwaga! Polecenie pracy w godzinach nadliczbowych moze by¢ wydane w jakikolwiek
sposob przez kazde zachowanie przetozonego, ujawniajgcy w dostateczny sposob jego
wole.

Przyktad: PrzetoZzony jest obecny w pomieszczeniu, w ktorym pracownik swiadczy prace
w nadgodzinach i nie reaguje na te fakty. Przyjmuje sie, ze milczgco je aprobuje,
a co najmniej godzi sie na nie. Takiemu zachowaniu nalezy przypisac¢ cechy prawidfowo
wydanego polecenia dotyczqcego wydawania pracy w godzinach nadliczbowych.
Wazna jest swiadomos¢ pracodawcy, ze pracownik wykonuje prace w godzinach
nadliczbowych.

Uwaga! Pracownik nie moze wymusza¢ pracy w godzinach nadliczbowych. O
dodatkowym wynagrodzeniu z tego tytutu moze by¢ mowa tylko wtedy, gdy praca w

nadgodzinach byta uzasadniona realnymi potrzebami pracodawcy.

Uwaga! Praca w godzinach nadliczbowych to obowigzek, a nie uprawienie pracownika.
Dlatego tez pozbawienie ich nie wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego.

Czas pracy w ciggu kazdej doby powinien byc rozliczany oddzielnie.
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Przyktad: Pracownik rozpoczyna prace o godz. 830 rano. Doba pracownicza trwa
do 8.30 dnia nastepnego.

W razie ponownego zatrudnienia pracownika w tej samej dobie (liczonej od godziny
rozpoczecia pracy przez pracownika) godziny przepracowane do konca doby sa
godzinami nadliczbowymi.

Pracodawca nie moze zaplanowal Swiadczenia przez pracownika pracy po
kilkugodzinnej przerwie tak, ze od chwili rozpoczecia pracy na poprzedniej zmianie do
chwili rozpoczecia pracy na kolejnej zmianie uptywa mniej niz 24 godziny, gdyz w takim
wypadku planowatby prace w grodzianach nadliczbowych, a jest to niedopuszczalne.
Godziny, ktore przekraczajg norme dobowg, rozliczane sg na biezgco w terminie wyptaty
wynagrodzenia podstawowego. Godzin tych nie nalezy uwzglednia¢ w rozliczeniu normy
tygodniowej, ktére nastepuje dopiero po uptywie okresu rozliczeniowego.

Rozliczenie godzin przekraczajgcych ,Sredniotygodniowg” norme czasu pracy ma miejsce
po uptywie okresu rozliczeniowego i dokonywane jest w nastepujacy sposob:

a) od liczby faktycznie przepracowanych godzin w ciggu okresu rozliczeniowego
odejmuje sie liczbe godzin pracy nadliczbowej wynikajgcej z tytutu przekroczenia
normy dobowej,

b) od uzyskanego wyniku nalezy odja¢ iloczyn 8 godzin i liczby dni ,wykraczajgcych”
poza petne tygodnie okresu rozliczeniowego, przypadajgce od poniedziatku do
pigtku,

c) Uzyskany wynik nalezy podzieli¢ przez liczbe petnych tygodni okresu
rozliczeniowego.

Jezeli uzyskany wynik jest wyzszy niz 40 to znaczy, ze wystgpita praca nadliczbowa
z tytutu przekroczenia normy Sredniotygodniowej, za ktorg przystuguje pracownikowi
dodatek.

Z kolei W. Sanetra i J. Iwulski w , Kodeksie pracy - komentarz”, s. 513 wskazujq
na nastepujqcy sposob rozliczenia godzin:

,Liczbe godzin z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy
stanowi réznica miedzy godzinami faktycznie przepracowanymi w danym okresie
rozliczeniowym a tymi, ktére powinien on przepracowac zgodnie z obowigzujgcymi go
normami czasu pracy (nominalny czas pracy). Tak ustalong liczbe godzin nalezy
nastepnie pomniejszy¢ o liczbe godzin zrekompensowanych na skutek przekroczenia
dobowej normy czasu pracy.

Wyrazany jest poglad, ze czas, w ktérym pracownik pozostawat poza normalnymi
godzinami pracy w dyspozycji pracodawcy, ale faktycznie nie wykonywat pracy z przyczyn
dotyczgcych pracodawcy poza normalnymi godzinami pracy, powinien by¢ uznany za
prace w godzinach nadliczbowych kompensowang na zasadach okreslonych w art. 151
ze zn. 1 - 151 ze zn. 3 KP. Zdaniem zwolennikéw tego pogladu nie mozna przywigzywac
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nadmiernej wagi do okreslenia ,praca wykonywana”. (tak: M. Kawecka, A. Sobczak
w glosie do wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 30 wrzesnia 1976r., | PR 115/76.

W przypadku pracownika zatrudnionego na cze$¢ etatu godziny nadliczbowe
wystepujg po przekroczeniu norm czasu pracy obowigzujgcych tego pracownika.
W umowie o prace w przypadku takiego pracownika, strony okreslajg dopuszczalna
liczbe godzin pracy ponad okresSlony w umowie wymiar czasu pracy, ktorych
przekroczenie bedzie uprawniato pracownika do dodatku.

Za prace w godzinach nadliczbowych przystuguje pracownikowi dodatek wynoszgcy
100% za prace w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w nocy lub Swieto bedace
dla pracownika dniami wolnymi od pracy, a takze w dniu wolnym od pracy udzielonym
pracownikowi w zamian za prace w niedziele lub Swieto. Natomiast za prace
w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w kazdym innym dniu przystuguje dodatek
w wysokosci 50% wynagrodzenia.

Podstawe obliczenia dodatku za prace w godzinach nadliczbowych stanowi -
wynikajgca z osobistego zaszeregowania pracownika - wyodrebniona stawka
wynagrodzenia za 1 godzine pracy.

Wynagrodzenie wraz z dodatkiem za prace w godzinach nadliczbowych moze byc
zastgpione ryczattem w wysokosci przewidywanemu wymiarowi pracy w godzinach
nadliczbowych. Mozliwos¢ taka dotyczy wytgcznie pracownikédw wykonujgcych prace
stale poza zaktadem pracy.

Uwaga! W razie znacznych rozbieznosci pomiedzy faktycznym wymiarem pracy
nadliczbowej, a ryczattem za taka prace, pracownik ma roszczenie o wyptacenie dodatku
za godziny pracy nadliczbowej nieobjete ryczattem.

Praca w godzinach nadliczbowych moze by¢ rekompensowana czasem wolnym od
pracy badz na pisemny wniosek pracownika albo na podstawie jednostronnej decyzji
pracodawcy.

Whniosek ztozony przez pracownika powinien by¢ w formie pisemnej, a nastepnie
dotgczony do kart czasu pracy pracownika. Wniosek pracownika nie jest dla pracodawcy
wigzacy. Jezeli pracownik wniosku takiego nie zgtosi pracodawca w zamian za prace w
godzinach nadliczbowych moze mu udzieli¢ czasu wolnego, ale w wymiarze wyzszym (tj.
1,5 godziny za 1 godzine pracy nadliczbowej) albo jest zobowigzany wyptacic
pracownikowi dodatek. Zawsze jednak, gdy pracodawca nie zrekompensuje
pracownikowi pracy nadliczbowej czasem wolnym, to po uptywie okresu rozliczeniowego
musi zaptaci¢ dodatek.
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WZOR WNIOSKU PRACOWNIKA

(oznaczenie pracodawcy)

Zwracam sie o udzielenie czasu wolnego w dniu ........cccceeeeevennene. W WYMIArZe ...ccocevveeveneennn
godzin w zamian za przepracowane W dniu ......ccceeeeveecenienieneeresresennens £0dziny ....cccevvvueneen.
(wskazac ich liczbe).

(podpis pracownika)

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢ pracownikowi petny dzien wolny w zamian
za wykonywanie pracy w dniu wolnym od pracy wynikajgcym z rozktadu czasu pracy
w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy, niezaleznie od liczby przepracowanych
godzin.

Przyktad: Pracownik przepracowat trzy godziny w swieto. Pracodawca jest obowigzany
do udzielenia mu catego dnia wolnego od pracy.

Uwaga! Obowigzek ten nie jest zalezy ani wymiaru etatu pracownika ani od systemu
czasu pracy w ktérym jest zatrudniony.

Uwaga! Za dzieh wolny od pracy udzielony w zamian za wykonywanie pracy w dniu
wolnym

od pracy wynikajagcym z rozktadu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym tygodniu
pracy, pracownik nie otrzymuje wynagrodzenia. Wynagrodzenie nalezy mu sie za te
godziny faktycznie przepracowane.

W wyroku z dnia 9 lutego 2010r. (I PK 157/09) Sad Najwyzszy wyrazit poglad, ze” Dodatek

za prace w godzinach nadliczbowych (art. 151 ze zn. 2 par. 3 KP) nie przystuguje

pracownikowi, ktébremu na jego pisemny wniosek, w zamian za czas tej pracy udzielono

czasu wolnego. Jednoczesnie w uzasadnieniu tego waznego orzeczenia zawarto

nastepujgce wnioski:
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- czas wolny od pracy udzielony na pisemny wniosek pracownika w zamian za czas
przepracowany w godzinach nadliczbowych (art. 151 ze zn. 2 par. 1 KP) nie jest
zwolnieniem od pracy ani czasem niewykonywania pracy, za ktéry przepisy prawa
przewidujg zachowanie prawa do wynagrodzenia, przy ktérego wyznaczeniu stosuje sie
zasady obowigzujgce przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop na odstawie par. 5
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29 maja 1996r.w sprawie
sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia
stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych
do wynagrodzen oraz innych naleznosci przewidzianych w KP (Dz. U. nr 62, poz. 289 ze
zm.) oraz:- w przypadku udzielenia na pisemny wniosek pracownika czasu wolnego od
pracy w zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych nie przystuguje
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych (art. 151 ze zn. 1 par. 3 KP), co oznacza,
ze pracownik zachowuje prawo do normalnego wynagrodzenia za te wykonana prace
w godzinach nadliczbowych (art. 80 zd. 1 KP) w wysokosci okreslonej w art. 151 ze zn. 1
par. 1 KP, a nie wynagrodzenie za nieptatny udzielony czas wolny od pracy w takiej
wysokosci, jakby przepracowat czas wolny od pracy.

Pojecie ,szczegblnych potrzeb pracodawcy”, jako przestanka dopuszczalnosci
polecania pracy nadliczbowej.

Praca nadliczbowa nie powinna by¢ zlecana w celu wykonania normalnych, planowych
zadan pracodawcy i nie powinna stanowi¢ statego elementu organizacji pracy.
Szczegbélne potrzeby pracodawcy to potrzeby specjalne, niecodzienne, wyjatkowe,
odrézniajgce od zwyklych potrzeb zwigzanych z prowadzong dziatalnoscig, z reguty
trudne do przewidzenia,a jednoczeSnie majgce bezposredni wptyw na prawidtowe
funkcjonowanie zaktadu pracy.
Prezentowane sg dwa przeciwstawne poglagdy co do rodzaju pracy w godzinach
nadliczbowych.
Zlecenie pracy w godzinach nadliczbowych wigze pracownika nie tylko wéwczas,
gdy zlecono mu prace zgodng z umowionym rodzajem, lecz takze wtedy, gdy
zlecono mu prace innego rodzaju. (A. Sobczyk, ,Zasady prawnej regulacji czasu
pracy”, s. 245).
W przypadku ,szczegdlnych potrzeb pracodawcy” pracownik jest zobowigzany
do S$wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych jedynie w zakresie
umowionego rodzaju pracy - poglad przewazajacy. (tak: R. Bessaraba,
A. Rézanska., ,Czas pracy”, s. 68).
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Polecenie pracy w godzinach nadliczbowych

Przepisy prawa pracy nie przewidujg obowigzku pracodawcy wczesniejszego
zawiadomienia (uprzedzenia) pracownika o koniecznosci Swiadczenia pracy w godzinach
nadliczbowych, co nie stoi na przeszkodzie aby ta kwestia zostata uregulowana
przepisami wewngatrzzaktadowymi.

Polecenie powinno dotyczy¢ pracy i nie moze by¢ sprzeczne z prawem i umowg o prace.
Polecenie naruszajgce warunki wskazane w art. 100 par. 1 KP jest bezprawne
i pracownik moze odmowic jego wykonania.

Polecenie pracy w godzinach nadliczbowych nie wymaga szczegdélnej formy.

Pracownik moze zosta¢ zobowigzany do Swiadczenia takiej pracy w dowolnej formie,
zaréwno ustnej, jak i pisemne;j.

.Samo pozostawanie pracownika w zakladzie pracy za zgoda i wiedzg pracodawcy,
a nawet chocby tylko bez sprzeciwu ze strony pracodawcy, poza normalnymi dla
wykonania koniecznej pracy, ktorej pracownik nie mdgt wykona¢ w godzinach
normalnych i wykonywanie takiej pracy w godzinach nadliczbowych, stanowi dla
pracownika podstawe do zgdania wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych”
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 sierpnia 1932r., | C 2522/31).

Wystarczajgce jest nawet, do zakwalifikowania polecenia pracy nadliczbowej, gdy
pracodawca milczaco aprobuje inicjatywe pracownika dotyczgcg kontynuowania
pracy w godzinach nadliczbowych.

Pracownik nie jest jednakze uprawiony do samodzielnego organizowania sobie pracy
w godzinach nadliczbowych oraz do niekontrolowanego jej podejmowania. Zgodnie
z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 3 pazdziernika 1945r. (I C 161/31) pracownik nie
moze zgdac¢ wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, jezeli z wiasnej
inicjatywy i dla wtasnej wygody, zamiast pracowa¢ w czasie normalnym, wykonywat
prace dopiero, po godzinach”.

Prawo pracownika do odmowy wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych

Jezeli pracodawca wyda polecenie pracy w godzinach nadliczbowych, dziatajac
w granicach zakreslonych przepisami prawa pracy, pracownik nie moze skutecznie
zakwestionowac takiego zachowania przetozonego, nie narazajac sie na konsekwencje
przewidziane przepisami Kodeksu pracy.

Obowigzek podjecia takiej pracy nie jednak jest bezwzgledny. Pracownik moze odmowic
wykonania takiej pracy, w sytuacji gdy praca zostata mu zlecona wbrew zakazowi
zatrudniania przy takiej pracy.

Przepisy nie rozstrzygajg, czy pracownik ma prawo do odmowy Swiadczenia pracy
nadliczbowej w sytuacji przekroczenia limitu pracy (art. 151 par. 3 i 4 KP)
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albo z powodu naruszenia gwarantowanego odpoczynku dobowego lub tygodniowego.
Przyjmuje sie, ze pracownik, ktory w takiej sytuacji odmawia wykonania polecenia pracy
nadliczbowej, nie narusza obowigzku pracowniczego albowiem polecenie pracodawcy
kwalifikuje sie jako sprzeczne z obowigzujgcymi przepisami prawa. (tak. M. Natecz,
.Kodeks pracy”, s. 509).

Zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego z dnia 16 grudnia 1987r. (I PRN 68/87) praca
w godzinach nadliczbowych jest wykonywana w warunkach okreslonego juz zmeczenia
pracownika. Nie uzasadnia to jednak odmowy pracownika wykonywania polecenia
pozostawania poza godzinami pracy w celu zakonczenia usuwania awarii,
nawet jezeli pracownik uwaza, ze niestusznie zostat pozbawiony premii.

Pracownik moze odmowi pracy w godzinach nadliczbowych, w sytuacji gdy powotuje sie
na zty stan zdrowia i przedstawia orzeczenie lekarskiego czasowym ograniczeniu
zdolnosci

do pracy.

Pracownik moze odméwi¢ pracy nadliczbowej, gdy polecenie to narusza zasady
wspotzycia spotecznego, a mianowicie gdy pracodawca uczynit ze swego prawa uzytek
sprzeczny z tymi zasadami (art. 8 KP).

Uwaza sie takze, ze pracownik moze zakwestionowac polecenie pracy w nadgodzinach,
przeciwstawiajgc poleceniu pracodawcy wiasny, zastugujagcy na ochrone interes.
(tak; J. Pigtkowski, ,Wprowadzenie do nowego stosunku pracy”, Torun 1996r., s. 36).

Zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych kobiet w cigzy

Zakaz ten obejmuje wszystkie kobiety w catym okresie ciazy, bez wzgledu na stan
jej zaawansowania. Ustawowy zakaz zlecania kobietom w cigzy pracy w godzinach
nadliczbowych obowigzuje od chwili przedstawienia przez pracownice zaswiadczenia
lekarskiego stwierdzajgcego stan cigzy. (art. 185 par. 1 KP). Od tego momentu ciezarna
podlega ochronie w zakresie czasu pracy i rodzaju pracy.

Zakaz zatrudniania z uwagi na przekroczenia najwyzszych dopuszczalnych stezen
i natezen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w Srodowisku pracy.

Zakaz ten obowigzuje tylko wtedy, gdy przekroczenie dopuszczalnych stezen i natezen
ma charakter staty, a nie wtedy gdy wystepuje sporadycznie. Zakaz oznacza
zatrudnianie w godzinach nadliczbowych w wymiarze ponad 8 godzin na dobe
i przecietnie 40 godzinna tydzien w przecietnie 5 dniowym tygodniu pracy. Nie odnosi sie
jednakze do pracy w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony
zycia lub zdrowia ludzkiego, mienia lub Srodowiska albo usuwania awarii.
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Niedopuszczalne jest natomiast polecenie pracy w godzinach nadliczbowych z uwagi
na ,szczegblne potrzeby pracodawcy” przy pracy innego rodzaju i poza tymi
stanowiskami, albowiem w razie zaistnienia tej przestanki pracownik jest zobowigzany
do wykonywania pracy jedynie umdéwionego rodzaju.

Obowigzek pracodawcy

Do obowigzkéw pracodawcy nalezy organizacja pracy w taki sposéb, aby nie zachodzita
potrzeba statego zatrudniania pracownikéw poza ustawowym wymiarem czasu pracy.

Praca w godzinach nadliczbowych kadry zarzadzajgcej

Zgodnie z art. 151 ze zn. 4 KP pracownicy zarzgdzajgcy w imieniu pracodawcy zaktadem
i kierownicy wyodrebnionych komérek organizacyjnych wykonujg w razie koniecznosci
prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku
z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych.

Pod pojeciem pracownikéw zaradzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy nalezy
rozumieé pracownikéw kierujacych jednoosobowo zaktadem pracy i ich zastepcéw
lub pracownikéw wchodzagcych w skiad kolegialnego organu zarzadzajgcego
zakiadem pracy oraz giéwnych ksiegowych. Kierownikom wyodrebnionych Komorek
organizacyjnych za prace w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w niedziele
i Swieto przystuguje prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach
nadliczbowych, jezeli w zamian za prace w takim dniu nie otrzymali innego dnia
wolnego.

Pracownik zajmujacy stanowisko kierownicze musi liczy¢ sie z tym, ze sporadycznie
bedzie wykonywat prace ponad ustawowe normy czasu pracy, jednakze pracodawca nie
jest uprawiony do statego obarczania go taka praca.

.0 zakresie obowigzkéw pracownika decyduje nie tylko rodzaj wykonywanej
pracy, ale réwniez rozmiar wynikajacych z niej czynnosci, ktére powinny by¢ tak
okreslone, aby ich wykonanie w normalnym czasie pracy byto obiektywnie
mozliwe”. (wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1997r., | PRN 86/77).

Obowigzujgce przepisy prawa nie pozwalajg na stosowanie przez pracodawcow
takich rozwigzann organizacyjnych, ktére w samym zatozeniu rodzityby koniecznos¢
statego wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych przez pracownikéw zajmujacych
kierownicze i inne samodzielne stanowiska. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 marca
1976r., | PRN 9/76). Praca takich os6b w godzinach nadliczbowych dopuszczalna jest
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tylko wyjatkowo, w razie koniecznosci. (wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 5 lutego 1976r.,
| PRN 58/75).

Swiadczenie pracy stale w przedtuzonym czasie pracy nie nalezy do obowigzkéw
zadnego pracownika, w tym takze zatrudnionego na stanowisku kierowniczym. (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 12 kwietnia 1988r., | PR 11/88).

Na zaktadzie pracy spoczywa obowigzek takiego zorganizowania pracy, aby nie
zachodzita potrzeba statego zatrudniania pracownikéw poza ustawowym czasem pracy.
Jezeli jednakze z przyczyn organizacyjnych nie jest to mozliwe, to pracownikom
zajmujacym stanowiska kierownicze lub inne samodzielne stanowiska pracy
nalezy sie wynagrodzenie za godziny nadliczbowe. (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8
czerwca 2004r., Il PK 22/04).

Istotne jest to, czy zajmowane przez pracownika stanowisko ma charakter
kierowniczy. Decydujgce znaczenie ma charakter powierzonych pracownikowi zadan,
a nie wzmiankaw umowie o prace.

Pracownikiem na kierowniczym stanowisku, w rozumieniu kodeksu pracy, nie jest
pracownik, ktory kieruje zespotem pracownikéw przy jednoczesnym wykonywaniu
pracy na rowni z cztonkami tego zespotu. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 listopada
1981r., | PR 92/81).

W wyroku z dnia 10 lutego 20009r. (Il PK 149/08) Sad Najwyzszy zajat stanowisko, ze tylko
kierownicy, ktorzy podobnie , jak osoby zarzgdzajgce zaktadem pracy - sprawujg funkcje
zarzadzania, tyle ze pomniejszona do skali wyodrebnionej komorki organizacyjnej, moga
by¢ zatrudnieni bez prawa do odrebnego wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych

(art. 151 ze zn. 4 par. 1 KP).

W przypadku gdy pracodawca narusza obowigzek prowadzenia dokumentacji zwigzanej
z czasem pracy pracownika to zaniedbania te obcigzajg pracodawce. (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2000r., | PKN 71/00). Jezeli jednak kierownik jednostki
organizacyjnej, ktory jest zobowigzany do prowadzenia dokumentacji witasnego czasu
pracy i podlegtych pracownikdéw, nie moze dochodzi wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych i wywodzi¢ korzystnych dla siebie skutkéw prawnych,
powotujgc sie na brak takiej dokumentacji. (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 16 listopada
2000r., | PKN 80/00).

Ryczatt za prace w godzinach nadliczbowych
Ustalenie ryczattu za prace w godzinach nadliczbowych zwalnia pracodawce

z ewidencjonowania czasu pracy wowczas, gdy pracownik Swiadczy prace ponad norme
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czasu pracy, ale doktadna kontrola liczby przepracowanych godzin nadliczbowych jest
wysoce utrudniona. (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 maja 2004r., | PK 630/03).

Nierzetelna ewidencja czasu pracy

Sad Najwyzszy stanat na stanowisku, iz brak ewidencji czasu pracy obcigza pracodawce.
(wyrok z dnia 13 stycznia 2005r., Il PK 114/ 04, 11 PK 114/04, MoPr 2005/3/1). Nierzetelne
prowadzenie dokumentacji pracowniczej powoduje przerzucenie ciezaru dowodu na
strone zaprzeczajgcg faktom, czyli na pracodawce. Gdyby pracodawca zgodnie z prawem
pracy prowadzit ewidencje czasu pracy, z uwzglednieniem pracy w godzinach
nadliczbowych, woéwczas bytoby to prawidtowe udokumentowanie czasu pracy
pracownika, a nieprawidtowosci mogtyby by¢ eliminowane na biezgco.

Postanowienie SN z 22 stycznia 2008r., 11 PK 242/07:

Prowadzenie ewidencji czasu pracy jest obowigzkiem pracodawcy, ktory skutkuje tym,
ze w razie sporu, to pracodawce obcigza obowigzek udowodnienia rzeczywistego czasu
pracy pracownika z uwzglednieniem godzin nadliczbowych. Pracownik nie ma
obowigzku w czasie trwania stosunku pracy zgtasza¢ pracodawcy swoje roszczenia, czy
wytyka¢ mu btedy w prowadzonej dokumentacji.

Godziny nadliczbowe w systemie rownowaznego czasu pracy

W przypadku pracownika objetego systemem réwnowaznym w kazdej jego odmianie
prace w godzinach nadliczbowych stanowi praca wykonywana po przekroczeniu
przecietnej 40 godzinnej tygodniowej normy czasu pracy w danym okresie
rozliczeniowym. (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 marca 2005r. Il PK 241/04).

W zakresie przekroczenia normy dobowej wyrazany jest poglad, ze pracg nadliczbowg
jest nie tylko praca wykonywana ponad dobowg norme czasu pracy wynikajgca
z obowigzujgcego pracownika systemu czasu pracy, ale przekraczajgca wyznaczony
pracownikowi na dany dziert wymiar czasu pracy, chociazby ponizej 8 godzin na dobe.
(tak: K. Jaskowski, E. Maniewska, ,Kodeks pracy...", s. 427-428).

Przewazajacy jest jednakze poglad, ze praca w godzinach nadliczbowych jest
wykonywana ponad ,przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy”, uksztattowany powyzej
8 godzin.(ta. M. Gersdorf, ,Kontrowersje wokét pojecia pracy w godzinach
nadliczbowych”, PiZS3/2004, s. 22).
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Podstawa wymiaru dodatku za prace w godzinach nadliczbowych

Z uchwaty Sadu Najwyzszego z dnia 3 kwietnia 2007r., Il PZP 4/07 wynika,
ze ,do stanowigcego podstawe wymiaru dodatku za prace w godzinach nadliczbowych
osobistego zaszeregowania wliczamy tylko pensje zasadniczg”. Sgd Najwyzszy uznat
w tym orzeczeniu, ze pojecie ,o0sobistego zaszeregowania pracownika” odnosi sie
wytgcznie do pensji podstawowej miesiecznej lub godzinowej. Wyklucza sie z niego
dodatki np. funkcyjny, stazowy, czy za ucigzliwe warunki pracy.

Zbieg dodatkow.

.W razie nieudzielania przez pracodawce w okresie rozliczeniowym innego dnia wolnego
od pracy w zamian za dozwolona prace Swiadczong w niedziele lub Swieto,
pracownikowi przystuguje za kazdg godzine takiej pracy tylko jeden dodatek
przewidziany w art. 151 ze zn. 11 par. 2 in fine lub par. 3 KP” - uchwata Sadu
Najwyzszego z dnia 15 lutego 2006r., [ PZP 11/05.

Wynagrodzenie za prace nadliczbowa w soboty.

Regutg jest udzielenie wolnego dnia za sobote (za dziern wolny wynikajacy z rozktadu
Czasu pracy).

Prezentowane jest poglad odnosnie wynagrodzenia przystugujgcego pracownikowi
z tytutu wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych w sobote bez udzielenia
w zamian dnia wolnego od pracy, w sytuacji przekroczenia nie tylko dobowej, ale
rowniez tygodniowej normy czasu pracy:

Przekroczenie normy tygodniowej, zgodnie z art. 151 ze zn. 1 par. 2 KP daje
pracownikowi prawo do dodatku w wysokosci 100%. Jezeli pracownik otrzymat dodatek
za przekroczenie normy dobowej, to nie przystuguje mu juz dodatek za przekroczenie
normy Sredniotygodniowej. Pierwszoplanowy jest w zakresie rozliczenia dodatek
z tytutu przekroczenia normy dobowej. Praca w dodatkowy dzieh wolny od pracy daje
prawo do dodatku w wysokosci 100% za 8 godzin i 50% dodatku za pozostate godziny
stanowigce przekroczenie normy dobowej. (tak: E. Koziot - Braczkowska, ,Czas pracy -
praktyczne problemy”, s. 309-310).

W wyroku z dnia 29 stycznia 2008r. (I PK 196/07), Sad Najwyzszy zajat stanowisko: ,Praca

w sobote stanowigcg dziert wolny od pracy wynikajgcy z pieciodniowego tygodnia pracy
(art. 129 par. 1 Kp), Swiadczona w godzinach nadliczbowych, uprawnia do dodatku

w wysokosci 50% wynagrodzenia (art. 151 ze zn. 1 par. 1 pkt 2 K.P.).
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Przerwy w pracy po zmianach przepiséw.

W zmian Kp rozszerzona zostata liczba przerw, jakie przystugujg pracownikom kazdego
dnia pracy. Jak wskazano w uzasadnieniu do projektu, w czerwcu 2020 r., strona
pracodawcéw i strona pracownikdw osiggneta porozumienie w ramach prac RDS.
W ramach Porozumienia na rzecz aktywnego starzenia (z inspiracji Autonomicznego
porozumienia europejskich partneréw spotecznych dotyczgcego aktywnego starzenia i
podejscia miedzypokoleniowego z 8.3.2017 r.) partnerzy spoteczni wspdlnie uznali
potrzebe wdrozenia rozwigzan na rzecz aktywnego starzenia sie w Polsce, obejmujgcych
m.in. dziatania na rzecz poprawy warunkéw zatrudnienia. W ramach tych dziatan
partnerzy uznali, ze trzeba wprowadzi¢ do KP przepisy regulujgce dodatkowg przerwe
od pracy wliczang do czasu pracy.
Przed nowelizacjg, w sytuacji gdy dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosit co
najmniej 6 godzin, pracownik miat prawo do jednej przerwy w pracy, wliczanej do czasu
pracy, trwajacej co najmniej 15 minut.
Obecnie, po wprowadzeniu zmian do art. 134 KP, jezeli dobowy wymiar czasu pracy
pracownika:

1. wynosi co najmniej 6 godzin - pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajgcej co
najmniej 15 minut;

2. jest dtuzszy niz9 godzin - pracownik ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy
trwajgcej co najmniej 15 minut;

3. jest dtuzszy niz 16 godzin - pracownik ma prawo do kolejnej przerwy w pracy trwajgcej
co najmniej 15 minut.
Przerwy te wlicza sie do czasu pracy.
Przerwy w pracy mogg byc¢ ustalone w sposéb dowolny przez pracodawce, bowiem
Kodeks pracy nie reguluje i nie narzuca tutaj szczegdétowych rozwigzan. Co wazne,
przerwa w pracy, jak sama nazwa wskazuje, jest przerwg w trakcie wykonywania pracy,
CO 0znacza, ze nie moze by¢ ona wykorzystana na koniec pracy, bo wigzatoby sie to
ze skréceniem dnia pracy. Przerwy nie powinny by¢ réwniez sumowane, czyli nie
mozna ustali¢ jednej 30 minutowej przerwy w sytuacji, kiedy dobowy wymiar czasu pracy

pracownika wynosi np. 11 godzin.
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Pytanie: Czy jesli pracownik pracuje na pefen etat w wymiarze 8 godzin i w danym dniu
bedzie pracowat dodatkowe 2 godziny (w godzinach nadliczbowych), to czy przystuguje mu
dodatkowa przerwa?

Odpowiedz: Tak. Zgodnie z art. 134 KP, jezeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika
wynosi co najmniej 6 godzin, to pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwajgcej co
najmniej 15 minut. Jesli natomiast dobowy wymiar czasu pracy jest dtuzszy niz 9 godzin,
to pracownikowi przystuguje prawo do dodatkowej przerwy w pracy, réwniez trwajgcej
co najmniej 15 minut. Na uprawnienie to wptywa takze fakt Swiadczenia przez
pracownika pracy w godzinach nadliczbowych. Bedg mu zatem przystugiwaty 2 przerwy
wliczane do czasu pracy trwajgce co najmniej 15 minut kazda.

Przerwy mogg byc¢ ustalone w tym samym czasie dla wszystkich pracownikéw, ale nie
jest to konieczne, moze sie to natomiast wigza¢ z charakterem i prowadzong przez
pracodawce dziatalnoscig, np. w firmie produkcyjnej moze to zosta¢ powigzane z cyklem
produkcyjnym.

Co wazne, pracodawca moze w ramach wewnetrznych regulacji przyzna¢ przerwy
w wiekszej liczbie bgdz w dtuzszym czasie, nie sg one jednak co do zasady wliczane do
czasu pracy. Zgodnie z art. 141 § 1 KP pracodawca moze wprowadzi¢ jedng przerwe
W pracy, w wymiarze nieprzekraczajgcym 60 minut, przeznaczong na spozycie positku
lub zatatwienie spraw osobistych. Przerwa ta nie jest wliczana do czasu pracy. Taka
dodatkowg przerwe w pracy wprowadza sie w uktadzie zbiorowym pracy lub regulaminie
pracy albo w umowie o prace, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym
pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

(wykorzystano opracowanie: Work-life balance. Nowe prawa i obowiazki dla

pracownikow i pracodawcéw red. Oskar Sobolewski, wyd. 12023).

Ustalanie dnia wolnego

Takie pojmowanie doby nie odnosi sie do granic czasowych dnia wolnego. Ustawodawca
nie uregulowat szczegétowo tej kwestii. Nie ma zatem przeszkdd, by przyjmowad, ze ich

bieg moze sie rozpoczaé w trakcie trwania jakiejs doby pracowniczej.

PRZYKLAD
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Pracownik wykonuje prace w podstawowym systemie czasu pracy na 3 zmiany. Jego

rozktad w kazdym tygodniu wyglgda nastepujgco:

Poniedziatek Wtorek Sroda Czwartek Pigtek Sobota [Niedziela
I zmiana|l zmiana|ll zmiana|ll zmianallll zmianaWOlne Wolne
(godz. 6-14) (godz. 6-14) |(godz. 14-22) |(godz. 14-22) |(godz.22-6)

W kolejny poniedziatek ponownie zaczyna prace na pierwszej zmianie. Takie
uksztattowanie rozktadu czasu pracy nie jest sprzeczne z jakimkolwiek przepisem prawa
pracy. Pracownik ma zapewnione zaréwno odpoczynki dobowe, jak i tygodniowe oraz
przecietnie 5-dniowy tydzien pracy. Jego dzieri wolny wynikajacy z tej zasady rozpoczyna
sie 0 godz. 6.00 w sobote, a nie dopiero po zakonczeniu pigtkowej doby pracowniczej,

czyli 0 godz. 22.00 w sobote.
Doba pracownicza a dzien wolny

Doba pracownicza i granice czasowe dnia wolnego od pracy to dwie odrebne kwestie,
ktére nie pozostajg ze sobg w zadnym zwigzku. Uznanie za stuszny pogladu, ze bieg dnia
wolnego rozpoczyna sie dopiero po zakoriczeniu ostatniej przepracowanej doby
pracowniczej catkowicie uniemozliwitby prace zmianowa. Gdyby bowiem pracownik
chociaz raz wykonywat prace na pdzniejszg zmiane, to juz bez naruszania granic dni

wolnych nie mégtby ,przejs¢” na wczesniejszg zmiane.
Przyktad

Pracownik wykonuje prace na 3 zmiany od poniedziatku do pigtku. Wolne ma soboty
i niedziele. Soboty sg dniami wolnymi z tytutu przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy.

W tabeli przedstawiono rézne warianty pracy zmianowej pracownika w miesigcu:

Wariant 1 tydzien 2 tydzien 3 tydzien 4 tydzien
1. | zmiana Il zmiana [l zmiana | zmiana

2. [l zmiana Il zmiana | zmiana [l zmiana
3. | zmiana Il zmiana | zmiana [l zmiana
4. | zmiana [l zmiana | zmiana Il zmiana
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Gdyby przyja¢ poglad o poczatku dnia wolnego dopiero po zakohczeniu przepracowane;
doby pracowniczej, to w kazdym z tych wariantow dosztoby do skrécenia granic dni
wolnych. Spowodowatoby to zatem niemozliwe prawidtowe planowanie czasu pracy na
zmiany. Zawsze bowiem przy przechodzeniu przez pracownika z p6zniejszej zmiany na

wczesniejszg dochodzitoby do tego naruszenia.

Przyjecie stanowiska o poczatku dnia wolnego dopiero po zakonczeniu doby
pracowniczej mogtoby zostac zaaprobowane tylko wéwczas, gdyby jednoczesnie przyjac,
ze po zakonczeniu jednej doby pracowniczej nastepuje bezposrednio rozpoczecie
nastepnej. Nie miatoby przy tym znaczenia, o ktérej godzinie w trakcie trwajgcej doby
pracownik rozpoczynatby prace. W takim przypadku doba pracownika wykonujgcego
prace na Ill zmianie réwniez rozpoczetaby sie o godz. 6.00. Pracownik rozpoczynatby
wowczas dobe od odpoczynku dobowego, ktory trwatby 16 godzin i nastepnie przez
8 godzin wykonywatby prace na lll zmianie. Po jej zakonczeniu o godz. 6.00 w pigtek
rozpoczynatby sie bieg terminu dnia wolnego. Tylko w takiej interpretacji mozna by
uzasadnic teorie o 24-godzinnym dniu wolnym, rozpoczynajagcym sie po zakonczeniu

poprzedniej doby.
PRZYKLAD

Pracownik wykonywat prace w tygodniu od poniedziatku do pigtku na Il zmiane w godz.
od 14.00 do 22.00. W poniedziatek rozpoczat tydzien pracy na | zmianie od godz. 6.00.
Wszystkie odpoczynki, zaréwno dobowy, jak i tygodniowy, zostaty w tym przypadku
zachowane. Pracownik jednak stwierdzit, ze nie otrzymat od pracodawcy petnych 2 dni
wolnych od pracy, tj. soboty i niedzieli. Jego zdaniem, dzien wolny wynikajacy z zasady
przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy (sobota) rozpoczgt swdj bieg dopiero od godz.
14.00 w sobote i trwat przez 24 godziny do 14.00 w niedziele. Po zakonczeniu tak
obliczonej doby sobotniej swéj bieg rozpoczeta doba niedzielna. Takie rozumienie granic
czasowych dnia wolnego nie jest prawidtowe. Potwierdzit to Sad Najwyzszy stwierdzajac,
ze dzieh wolny to réwniez 24 godziny i wcale nie musi to by¢ dzien kalendarzowy
(astronomiczny), podobnie jak niedziela. Doba pracownicza to takze czas wolny, stad
gdyby doba pracownicza i dzien wolny nie mogty sie pokrywac w czesci, to niepotrzebne

bytoby odrebne pojecie doby pracownicze;.
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Art. 188" [Elastyczna organizacja pracy]

Przepis ma zastosowanie w przypadku pracownikéw wychowujgcych dziecko.
Ustawodawca postuguje sie kryterium wychowywania, co nalezy rozumiec jako stan
sprawowania statej opieki nad dzieckiem, a nie tylko wychowywania pomocniczego (np.
wykonywanego przez dziadkéw). Przestanka uzyta przez ustawodawce odnosi sie do
stanu faktycznego, a tym samym, dotyczy to nie tylko rodzicéw, lecz takze
pracownikéw niebedacych rodzicami, w tym pracownikéw niezwigzanych
z dzieckiem wiezig formalnej opieki lub przysposobienia, pod warunkiem, ze to
witasnie oni petnig role statego opiekuna dziecka. Przepis nie powinien miec
natomiast zastosowania do rodzicow niewychowujgcych dzieci na skutek réznych
okolicznosci. Granicg czasowg korzystania z praw wynikajgcych z komentowanego

przepisu jest ukonczenie przez dziecko 8. roku zycia.

Cel regulacji. Przepis ten wprowadzony do KP w ramach implementacji przepiséw

dyrektywy 2019/1158. Artykut 9 tej dyrektywy stanowi bowiem o mozliwosci elastycznej

organizacji czasu pracy dla pracownikdéw opiekujgcych sie dzie¢mi i nakazuje panstwom
cztonkowskim wprowadzi¢ niezbedne $rodki w celu zapewnienia, aby pracownicy
posiadajgcy dzieci do okreslonego wieku - co najmniej do o$miu lat - oraz opiekunowie
mieli prawo do wystepowania z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy w celu
sprawowania opieki, zastrzegajac, ze czas trwania takiej elastycznej organizacji pracy
moze by¢ w rozsgdny sposdb ograniczony. Jednoczesnie dyrektywa zastrzega, ze przez
pojecie elastycznej organizacji pracy nalezy rozumie¢ mozliwos¢ dostosowania przez
pracownika jego organizacji pracy, w tym przez wykorzystanie pracy zdalnej,
elastycznych rozktadéw czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy.
Jednoczesnie, w motywie 34 ww. dyrektywa stanowi, ze regulacje w zakresie elastyczne;j
organizacji pracy dla pracownikéw wychowujgcych dzieci majg na celu zacheci¢ ich do
pozostania na rynku pracy. Korzystanie z elastycznej organizacji pracy ma wiec utatwiac
taczenie obowigzkéw wychowawczych z aktywnoscig zawodowa.

Przedmiot wniosku. Wniosek pracownika dotyczy zastosowania wobec niego
elastycznej organizacji pracy, przez co polski ustawodawca rozumie: prace zdalng,

system przerywanego czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139 KP, system skréconego
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tygodnia pracy, o ktérym mowa w art. 143 KP, system pracy weekendowej, o ktérym
mowa w art. 144 KP, jak réwniez ruchomy czas pracy, o ktérym mowa w art. 140" KP,
indywidualny rozktad czasu pracy, o ktérym mowa w art. 142 KP oraz obnizenie wymiaru
czasu pracy. To pracownik sktadajgcy wniosek decyduje, o jaki rodzaj elastycznej

organizacji pracy bedzie ubiegat sie u pracodawcy.

Wniosek o zastosowanie pracy zdalnej. W kontekScie wniosku pracownika
o elastyczng organizacje pracy w postaci pracy zdalnej moze powsta¢ watpliwos¢
o relacje pomiedzy komentowanym artykutem aart. 67§ 6 KP, zgodnie z ktérym
pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek ztozony miedzy innymi przez
pracownika wychowujgcego dziecko do ukoriczenia przez nie 4 roku zycia
o wykonywanie pracy zdalnej, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje
pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. Wydaje sie przy tym, ze to do
pracownika nalezy wybdr co do trybu, w ktérym sktada on swoj wniosek, przy czym
pozycja pracownika jest silniejsza w przypadku wniosku w trybie art. 67'°8 6 KP.
W przypadku wniosku w trybie art. 67" 8 6 KP pracodawca ma obowigzek przysta¢ na
zadanie pracownika, chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika. Nalezy wiec uzna¢, ze w przepisie tym
chodzi o obiektywng niemozliwos¢, a nie utrudnienia organizacyjne, zmniejszong
efektywnos¢ czy nieproporcjonalnos¢ w stosunku potrzeb i mozliwosci pracodawcy.
Z kolei w przypadku trybu wynikajgcego z komentowanego przepisu, pracodawca ma
obowigzek rozpatrzy¢ wniosek pracownika, wazgc wskazane w przepisie dobra, interesy i
okolicznosci - potrzeby pracownika, w tym termin oraz przyczyne koniecznosci
korzystania z elastycznej organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy,
w tym koniecznos¢ zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj
pracy wykonywanej przez pracownika. Dopiero wynik takiego wazenia daje odpowiedz
na to, czy wniosek pracownika zastuguje na rozwazenie, o czym pracownik zostaje przez
pracodawce poinformowany, z uwzglednieniem informacji o przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku albo o innym mozliwym terminie zastosowania elastycznej
organizacji pracy, niz wskazany we wniosku, w terminie 7 dni od dnia otrzymania

wniosku. Ztozenie przez pracownika wniosku w trybie komentowanego przepisu nie
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obliguje wiec pracodawcy do jego uwzglednienia zgodnie z trescig zgdania, a jedynie do
przeprowadzenia obiektywnej oceny ww. okolicznosci i podjecia decyzji o uwzglednieniu
lub nieuwzglednieniu wniosku pracownika i poinformowana go o rozstrzygnieciu. Nalezy
wiec uzna¢, ze ustawodawca przyznat pracownikom dzieci do 4. roku zycia silniejsze
uprawnienia w zakresie wnioskowania o wykonywanie pracy w formie zdalnej.
Nie wydaje sie jednak uzasadnione twierdzenie, aby pracodawcy byli zobligowani
traktowa¢ wnioski o wykonywanie pracy w formie zdalnej ztozone przez pracownikéw
rodzicéw dzieci do 4. roku zycia jako ztozone w trybie art. 67" 8§ 6 KP. To pracownik
decyduje o trybie swojego wniosku, a tym samym - o sposobie jego rozpatrzenia

i mozliwych konsekwencjach (por. A. Sobczyk, Opinia, s. 39).

Whniosek o zastosowanie systemu przerywanego czasu pracy. W ramach wniosku
o elastyczng organizacje pracy pracownik moze wnioskowac takze o zastosowanie
w stosunku do niego systemu przerywanego czasu pracy. W ramach tego systemu
przewiduje sie nie wiecej niz jedng przerwe w pracy w ciggu doby, nie wliczang do czasu
pracy, trwajgcg nie dtuzej niz 5 godzin. Taka organizacja czasu pracy niejednokrotnie
moze by¢ niezwykle korzystna dla pracownika tgczacego prace z obowigzkami
wychowawczymi, zwtaszcza gdy opiekg nad dzieckiem dzieli sie z drugim rodzicem lub
innym opiekunem, co uzasadnia przyznanie pracownikom wychowujgcym dzieci prawa
do wnioskowania o wykonywanie pracy w tym wiasnie systemie. Jednoczes$nie trzeba
jednak zauwazy¢, ze komentowany przepis odsyta bezposrednio do art. 139 KP, ktéry
w 8 1 stanowi, ze za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia
w wysokosci potowy wynagrodzenia naleznego za czas przestoju. Oznacza to wiec, ze w
sytuacji, w ktorej pracownik wnioskuje o zastosowanie systemu przerywanego czasu
pracy, pracodawca, ktéry taki wniosek rozpatrzy pozytywnie, nie tylko bedzie musiat
zmierzy¢ sie z potencjalnie mniej korzystng dla niego organizacja czasu pracy
pracownika, ale takze bedzie musiat ptaci¢ wynagrodzenie za czas przerwy, o ktdérg
pracownik de facto wnioskuje, co znaczgco wptywa na wysokos¢ kosztow zatrudnienia
takiego pracownika. Nie wydaje sie wiec uzasadnione, aby w przypadku stosowania
systemu przerywanego czasu pracy na wniosek pracownika, pracodawca byt

zobowigzany ptfaci¢ wynagrodzenie za czas przerwy. Co wiecej, taki ksztatt przepiséw
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moze zniecheca¢ pracodawcéw do uznawania wnioskéw pracownikow o stosowanie
wobec nich systemu przerywanego czasu pracy, co sprawia, ze w tym zakresie przepis,
ktéry miat utatwiac tgczenie obowigzkéw zawodowych i rodzicielskich nie bedzie spetniat
swojej roli. Postulowac wiec nalezy zmiane przepisow w taki sposob, aby pracodawca
akceptujgcy wniosek pracownika o wykonywanie pracy w systemie przerywanego czasu
pracy nie byt obwigzany ptaci¢ wynagrodzenia za czas przerwy. Nalezy rdéwniez
zaznaczy¢, ze komentowany przepis odsyta do art. 139 KP, co oznacza, ze nawet na
wniosek pracownika, system przerywanego czasu pracy nie bedzie moégt byc
zastosowany w systemach roéwnowaznego czasu pracy, o ktorych mowa w art.
135,136 137 KP, w systemie czasu pracy w ruchu cigglym, w systemie skrdoconego

tygodnia pracy ani w systemie pracy weekendowej (por. A. Sobczyk, Opinia, s. 39-40).

Wynagrodzenie pracownika w ramach rozkiadu czasu pracy przewidujacego

przerywany czas pracy

Wyrok Sadu Najwyzszego - lIzba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych z dnia 2 pazdziernika 2012 r. 1l PK 311/11

Pracownik Swiadczacy prace w ramach rozktadu czasu pracy przewidujgcego przerywany
czas pracy, wprowadzonego bez zachowania warunkéw okreslonych w art. 139 k.p., ma

prawo do wynagrodzenia za czas przerw w pracy, okreslonego w art. 139 8 1 KP.

Prawo do wynagrodzenia za wprowadzenie przerwy w czasie pracy w sposéb

niezgodny z przepisami prawa pracy

Wyrok Sadu Okregowego w todzi - VIII Wydziat Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
z dnia 6 maja 2019 r. VIIl Pa 275/18

Wprowadzenie przerywanego systemu czasu pracy z naruszeniem art. 139 8 1 KP nie
moze stanowi¢ przeszkody w wyptacie powodowi wynagrodzenia za wprowadzenie
przerwy. Pracownik Swiadczacy prace w ramach rozktadu czasu pracy przewidujgcego

przerywany czas pracy, wprowadzonego bez zachowania warunkéw okreslonych w art.
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139 KP, ma prawo do wynagrodzenia za czas przerw w pracy, okreslonego w tym

przepisie

Whniosek o elastyczna organizacje pracy a obnizenie wymiaru etatu i zmiana
dlugosci trwania okresu rozliczeniowego. Akceptacja wniosku uprawnionego
pracownika o elastyczng organizacje jego pracy moze skutkowac obnizeniem wymiaru
jego etatu i to nie tylko w przypadku, gdy przedmiotem wniosku jest obnizenie wymiaru
czasu pracy. Konsekwencja obnizenia wymiaru etatu wystapi takze w razie przejscia
pracownika do systemu pracy weekendowej, ktéra z racje na swg specyfike zawsze
wykonywana jest w niepetnym wymiarze czasu pracy. Konsekwencjg obnizenia wymiaru
czasu pracy pracownika na skutek akceptacji jego wniosku bedzie wiec obnizenie jego
wynagrodzenia. Powinno ono bowiem zosta¢ ustalone na nowo, w wysokosci
proporcjonalnej do nowego wymiaru czasu pracy pracownika. Ponadto w okreslonych
przypadkach, gdy dtugos¢ okresu rozliczeniowego ograniczona jest przez przepisu
ustawy, np. w przypadku systemu skroconego tygodnia pracy oraz systemu pracy
weekendowej, akceptacja wniosku pracownika moze wymusza¢ dostosowanie

obowigzujgcego go okresu rozliczeniowego do nowego systemu czasu pracy.

Kwestie proceduralne. Wniosek o zastosowania elastycznej organizacji pracy powinien
by¢ zlozony przez zainteresowanego pracownika w postaci papierowej lub
elektronicznej, co oznacza, ze ustawodawca zostawia w tym wzgledzie pracownikowi
duzy margines swobody co do formy wniosku, wymagajac w praktyce wytgcznie
utrwalenia jego tresci (por. komentarz do art. 180). Wniosek powinien by¢ ztozony
w terminie nie krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania
z elastycznej organizacji pracy. Wydaje sie jednak, ze nawet w przypadku niedochowania
terminu przez pracownika pracodawca nie zachowuje petnej dowolnosci co do decyzji
w sprawie uwzglednienia wniosku. Jesli bowiem wnioskowana przez pracownika zmiana
organizacji pracy nie spowoduje istotnych utrudnien, a ze wzgledu na przyczyny
przedstawione przez pracownika zdaje sie byC celowa, pracodawca co do zasady

powinien przysta¢ na wniosek pracownika. Rozstrzygajgc w przedmiocie wniosku,
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pracodawca powinien kierowa¢ sie bowiem m.in. zasadg ochrony rodziny i wsparcia
rodzicielstwa.

We whniosku pracownik powinien wskazac: imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka,
przyczyne koniecznosci skorzystania z elastycznej organizacji pracy, termin rozpoczecia
i zakoniczenia korzystania z elastycznej organizacji pracy, a takze rodzaj elastycznej
organizacji pracy, z ktérej pracownik planuje korzysta¢. Nalezy uznaé, ze wniosek
niezawierajgcy wszystkich wymaganych przez prawo elementéw moze zosta¢ przez
pracodawce nieuwzgledniony do czasu jego doprecyzowania lub uzupetnienia, do czego
pracodawca powinien wezwac pracownika.

Jak wskazywatam powyzej (Nb 4), w przypadku ztozenia przez pracownika wniosku
o elastyczng organizacje czasu pracy, pracodawca ma obowigzek rozpatrzy¢ wniosek
pracownika, wazac wskazane w przepisie dobra, interesy i okolicznosci - potrzeby
pracownika, w tym termin oraz przyczyne koniecznosci korzystania z elastycznej
organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy, w tym koniecznos¢
zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika. Dopiero wynik takiego wazenia daje odpowiedz na to, czy wniosek
pracownika zastuguje na rozwazenie. Pracodawca ma obowigzek poinformowac
pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu wniosku albo
0 przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku albo o innym mozliwym terminie
zastosowania elastycznej organizacji pracy, niz wskazany we wniosku, w terminie 7 dni
od dnia otrzymania wniosku. Jesli pracodawca spdznia sie z odpowiedzig na wniosek
pracownika, pracownik nie ma prawa, aby samodzielnie rozpoczg¢ korzystanie
z elastycznej organizacji czasu pracy wedtug tresci ztozonego wniosku. Wniosek ten,
z uwagi na znaczenie dla organizacji pracy, musi kazdorazowo zosta¢ zaakceptowany
przez pracodawce. Takie dziatanie pracodawcy nalezatoby jednak ocenia¢ w kategorii
naruszenie przepiséw o elastycznej organizacji pracy, a tym samym czyn zabroniony,

podlegajgcy karze grzywny zgodnie z art. 281 8 1 pkt 5a KP.
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Skutki wniosku pracownika o wprowadzenie indywidualnego rozktadu czasu pracy

Wyrok Sadu Najwyiszego - Izba Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
z dnia 12 pazdziernika 2022 r. 1l PSKP 77/21

Rozktady czasu pracy ustala sie co do zasady dla ogdtu pracownikéw. Przepis art. 142 KP
wprowadza wyjgtek od tej zasady i - na wniosek pracownika - pracodawca moze ustalic
dla niego indywidualny rozktad czasu pracy. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze warunkiem
wprowadzenia takiego rozktadu jest wniosek pracownika. Wniosek taki powinien zosta¢
sporzadzony na pismie i choc przepis nie okresla tresci takiego pisma to nie ulega
watpliwosci, ze powinna z niego wynika¢ jasno wola pracownika, aby zosta¢ objetym
indywidualnym rozktadem czasu pracy. Pracodawca nie jest zwigzany takim wnioskiem
i posiada petng swobode decydowania o wprowadzeniu indywidualnego rozktadu czasu
pracy bgdz odmowie jego wprowadzenia. Wniosek ten moze, cho¢ nie musi, zawierac
takze propozycje co do organizacji czasu pracy dla wnioskujgcego pracownika. Nalezy go
zawsze traktowac jako zaproszenie do rokowan, w ktorych strony mogg negocjowac
warunki i ksztalt takiego rozktadu czasu pracy. Jednak ostateczna wersja rozktadu
powinna zawsze uwzglednia¢ stanowisko pracownika. W innym przypadku sktadanie
wniosku przez pracownika bytoby bezcelowe. Podstawe wprowadzenia indywidualnego
rozktadu czasu pracy stanowi decyzja pracodawcy podjeta na podstawie wniosku
pracownika (i po ewentualnych negocjacjach) - zatem nie jest konieczne w tym
przypadku stosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego. Strony jednak mogg wprowadzi¢
taki rozktad do umowy o prace, ewentualnie potraktowac¢ porozumienie o ustaleniu
indywidualnego rozktadu jako modyfikacje istotnych elementéw stosunku pracy.
W takim przypadku do zmiany rozktadu wymagane bedzie zastosowanie wypowiedzenia
zmieniajgcego. Trudno sie jednak doszukac¢ interesu pracodawcy we wprowadzaniu
indywidualnego rozktadu czasu pracy do umowy lub traktowaniu go jako istotnego

elementu stosunku pracy.

Powrét do poprzedniej organizacji pracy. W kazdym czasie pracownik korzystajgcy
z elastycznej organizacji pracy moze ztozy¢ wniosek o powroét do poprzedniej organizacji
pracy przed uptywem wnioskowanego terminu wykonywania pracy w ramach

elastycznej organizacji. Cho¢ na poziomie literalnym przepis odnosi sie tylko do
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pracownikow korzystajgcych juz z elastycznej organizacji pracy, nie wydaje sie
uzasadnione, aby twierdzi¢, ze prawo do ztozenia wniosku nie przystuguje pracownikom,
ktérych wniosek o elastyczng organizacje pracy juz zostat przez pracodawce
zaakceptowany, ale jeszcze nie rozpoczeli wykonywaé pracy w ramach elastycznej
organizacji. W takiej sytuacji wniosek pracownika w swej istocie nie bedzie jednak
dotyczyt powrotu do poprzedniej organizacji pracy, a odwotanie zaakceptowanego juz
przez pracodawce - a wiec wigzgcego dla pracownika - wniosku o elastyczng organizacje
pracy.

Whniosek o powrdt do poprzedniej organizacji pracy powinien by¢ uzasadniony zmiang
okolicznosci bedacych podstawg do korzystania z elastycznej organizacji pracy po
stronie pracownika. Wniosek nie powoduje skutku zgodnego z trescig zgdania
automatycznie, a wymaga akceptacji ze strony pracodawcy, ktéra moze by¢ udzielona po
rozwazeniu przez niego potrzeb pracownika, a takze potrzeb i mozliwosci pracodawcy,
w tym konieczno$¢ zapewnienia normalnego toku pracy, a takze kwestii zwigzanych
z organizacjg pracy lub rodzajem pracy wykonywanej przez pracownika. Wynika to
z faktu, ze wniosek o elastyczng organizacje pracy ztozony przez pracownika
i zaakceptowany przez pracodawce staje sie wigzacy nie tylko dla pracodawcy, ale tez dla
pracownika, ktéry nie moze go dowolnie modyfikowac¢ i odwotywaé, co wywotatoby
dezorganizacje po stronie pracodawcy. Pracodawca po rozpatrzeniu wniosku, informuje
pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu albo przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku albo o mozliwym terminie powrotu do pracy,
w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku. Tryb ten jest wiec w zasadzie zbiezny

z trybem wnioskowania o elastyczng organizacje pracy.

Ochrona pracownika sktadajgcego wniosek. Wediug komentowanego przepisu,
ztozenie przez pracownika wniosku o elastyczng organizacje pracy nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce i przyczyny uzasadniajacej prowadzenie
przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.
Do kwestii prowadzenia przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku

pracy bez wypowiedzenia odnositam sie szczegétowo w komentarzy do art. 177 i w tym
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miejscu nie bede powiela¢ zawartych tam rozwazan. Mozna przy tym powiedziec,
ze rozstrzygniecie przez ustawodawce, ze ztozenie przez pracownika wniosku
o elastyczng organizacje pracy nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie umowy o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez
pracodawce nie niesie za sobg w istocie zadnej nowej normy prawnej. | bez tego katalog
przyczyn rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracodawce jest Scisle
okreslony przez ustawe. Jesli zas chodzi o przyczyne wypowiedzenia, to nie moze nig byc
korzystanie przez pracownika z przystugujgcych mu praw zgodnie z ich przeznaczeniem,
tym bardziej, ze samo ztozenie wniosku o elastyczng organizacje pracy jeszcze nie
obliguje pracodawcy do jej wdrozenia, a jedynie do zbadania sytuacji i oceny, czy w
catoksztatcie okolicznosci wniosek pracownika zastuguje na uwzglednienie. Podobnie
zresztg jak ztozenie wniosku o elastyczng organizacje pracy nie moze by¢ przyczyng
wypowiedzenia lub rozwigzania z pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia, tak
przyczyny takiej nie moze stanowic réwniez wniosek o powrot do poprzedniej organizacji
pracy, czego juz ustawodawca wprost nie wyartykutowat.

Warto zwréci¢ uwage, ze podobnie jak ma to miejsce z przypadku art. 183 KP,
ustawodawca na pracodawce naktada ciezar udowodnienia, ze przy rozwigzywaniu
umowy o prace kierowat sie powodem innym, niz ztozenie przez pracownika wniosku o
elastyczng organizacje pracy. Ponadto podobnie jak w przypadku przywotanego art.
183 KP nalezy raczej przyja¢, ze pracownik musi wykazac fakty uprawdopodobniajgce
stawiane zarzuty co po oparcia decyzji o rozwigzaniu umowy o prace o fakt ztozenia
przez niego wniosku o elastyczng organizacje pracy. Co ciekawe, podobny rozktad
ciezaru dowodu nie zostat przez ustawodawce zastrzezony w przypadku, gdy przyczyng
rozwigzania umowy o prace miatby by¢ wniosek pracownika o powrét do poprzedniej
organizacji pracy. Takie rozréznienie nie znajduje logicznego wyttumaczenia i wydaje sie,
ze wynika z niedopatrzenia ustawodawcy.

(wykorzystano opracowanie - prof. A Sobczyk, Legalis).
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Uprawnienia rodzicielskie

Ograniczenia czasu pracy

Organizowanie czasu pracy nalezy do kompetencji pracodawcy. KP wprowadza
ograniczenia swobody ksztattowania czasu pracy pracownic w cigzy i wyznacza granice,

w ktorych moze dziata¢ pracodawca. Przepis art. 148 pkt. 2 KP zawiera bezwzgledny

zakaz pracy kobiet w cigzy powyzej 8 godz. na dobe, a takze pracy w porze nocnej
i nadgodzinach. W kontek$cie omawianych regulacji stopien zaawansowania cigzy
pracownicy nie ma znaczenia.

Regulujgc czas pracy pracownicy w cigzy, pracodawca powinien pamietac o:

Przestrzeganiu oSmiogodzinnej dobowej normy czasu pracy;
Zakazie Swiadczenia pracy w porze nocnej;

Zakazie Swiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych.

Zakaz zatrudniania kobiet w cigzy powyzej 8 godz. na dobe

Zasadg jest, ze kobiety w cigzy obowigzujg takie same normy czasu pracy, jak
pozostatych pracownikéw. Ograniczenia dotyczg wydtuzenia dobowego czasu pracy,
ktére moze by¢ okreslane szczegdtowymi rozktadami i systemami czasu pracy.
Niezaleznie od woli ciezarnej pracownicy, pracodawcéw obowigzuje bezwzgledny zakaz

wydtuzenia dobowego wymiaru czasu pracy (art. 148 pkt 2 KP). Jezeli pracownica jest

objeta réwnowaznym systemem czasu pracy, dtuzszym dobowym wymiarem czasu
pracy, skroconym tygodniem pracy, to pracodawca zobowigzany jest skréci¢ dobowy
Czas pracy pracownicy w cigzy do 8 godz., przy jednoczesnym zachowaniu prawa do

petnego wynagrodzenia za czas faktycznie nieprzepracowany.

Zakaz pracy w porze nocnej

Pracodawca, ktory zatrudnia pracownice w cigzy, na okres cigzy ma obowigzek zmienic
rozktad czasu pracy w taki sposéb, aby umozliwi¢ pracownicy $wiadczenie pracy poza

porg nocng (art. 178 8§ 1 KP). Jezeli jest to niecelowe lub niemozliwe, pracodawca
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powinien przenies¢ ciezarng pracownice do innej pracy. Jesli zmiana warunkéw pracy
spowoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyréwnawczy.
W sytuacji, gdy pracodawca nie ma mozliwosci przeniesienia pracownicy do innej pracy,
jest on zobowigzany zwolni¢ ciezarng pracownice z obowigzku Swiadczenia pracy

z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

Zakaz pracy w godzinach nadliczbowych

Ustawodawca wprowadzit w art. 178 § 1 KP bezwzgledny zakaz Swiadczenia pracy przez
kobiety w cigzy w godzinach nadliczbowych. Ograniczenie kodeksowe wigze strony
stosunku pracy w sposob bezwzgledny, nie jest zalezne od woli pracownicy i nie moze
by¢ uregulowane regulacjami wewnatrzzaktadowymi. Odmowa pracownicy Swiadczenia
pracy w godzinach nadliczbowych nie powoduje zadnych negatywnych konsekwencji.
W przypadku naruszenia przepisow pracodawca bedzie podlegat odpowiedzialnosci

wykroczeniowej (np. art. 281 8 1 pkt 5 KP albo art. 283 § 1 w zw. z art. 207 8§ 2 pkt. 5 KP),

bez wzgledu na jakiekolwiek okolicznosci tagodzgce (np. praca w nadgodzinach byta

W interesie pracownicy, szczegoélne potrzeby pracodawcy, itd.).

Zakaz delegowania

Pracodawca nie moze jednostronnie wydac¢ pracownicy w cigzy polecenia podrozy
stuzbowej (art. 178 8 2 KP). Pracownica powinna wyrazi¢ zgode na delegowanie poza
state miejsce pracy. Ustawodawca nie wprowadzit bezwzglednego zakazu delegowania
pracownic w cigzy poza miejsce pracy, poniewaz catkowity zakaz wykluczatby pracownice
z udziatu we wszelkich wyjazdach stuzbowych (np. szkoleniach lub konferencjach), co
mogtoby ograniczy¢ zawodowe mozliwosci rozwoju pracownic w cigzy. Przepisy nie
regulujg obowigzku stosowania formy pisemnej do oswiadczenia o wyrazeniu zgody na
delegowanie pracownicy w cigzy, co oznacza, ze zgoda moze by¢ wyrazona ustnie,

jednak kazdorazowo powinna by¢ uzyskana.
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Czas pracy przy komputerze

Ograniczenia zwigzane ze Swiadczeniem pracy przez pracownice w cigzy dotyczg obstugi
monitoréw ekranowych powyzej 4 godzin na dobe. Pracodawca powinien ograniczyc
czas pracy ciezarnej pracownicy przy komputerze do dozwolonej normy. Jesli skrécenie
czasu pracy przy komputerze jest niemozliwe lub niecelowe, wéwczas pracodawca
zobowigzany jest przenies¢ takg pracownice do innej pracy, z zachowaniem prawa do

wynagrodzenia.

Zatrudnienie w niepelinym wymiarze czasu pracy

Na podstawie art. 143 w zw. z art. 148 pkt. 2 i 3 KP zmniejszenie wymiaru czasu pracy

umozliwia wypracowanie mniejszej liczby godzin. Oznacza to, ze przy zachowaniu
ograniczenia 8 godz. pracy na dobe dopuszczalne jest zrealizowanie wszystkich godzin
bez koniecznosci wydtuzania dobowego wymiaru czasu pracy.

Pracownica w cigzy zmniejszyta wymiar czasu pracy do 1/2 etatu i ztozyta wniosek
o skrécenie jej tygodnia pracy do 3 dni. Pracodawca zaakceptowat wniosek i ustalit
rozktad jej czasu pracy na poniedziatek i wtorek w wymiarze 8 godz. i na Srode
w wymiarze 4 godz. Harmonogram pracy bedzie sporzadzany za okres 1 miesigca i nie

musi podlegac skréceniu wymiaru czasu pracy kazdego dnia.

Pracownik opiekujacy sie dzieckiem w wieku do 8 lat

Zakaz zatrudniania w godzinach nadliczbowych, porze nocnej oraz w systemie
przerywanego czasu pracy, a takze zakaz delegowania poza state miejsce pracy odnosza
sie takze do pracownika, ktéry opiekuje sie dzieckiem do momentu ukoniczenia przez nie

8 lat. Warunkiem niezbednym w takiej sytuacji jest uzyskanie zgody pracownika.
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