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PRAWA | OBOWIAZKI PRACOWNIKOW

Najwazniejszym aktem prawnym regulujacym stosunki miedzy
pracownikiem a pracodawca jest Kodeks pracy. Zawiera on przepisy
dotyczace podstawowych zasad prawa pracy. Mowi o obowiazku row-
nego traktowania w zatrudnieniu, czyli zakazie dyskryminacji np. ze
wzgledu na pte¢, niepetnosprawnosc, religie, rase itd. Ttumaczy tak-
Ze czym jest stosunek pracy i jakie s rodzaje uméw o prace. Podaje
sposoby ich rozwiazania oraz uprawnienia w razie niezgodnego z pra-
wem rozwigzania umowy o prace przez pracownika lub pracodawce.

Kodeks pracy ksztattuje takie kwestie jak wynagrodzenie za prace
oraz czas pracy, urlopy pracownicze, a takze uprawnienia pracownikow
zwigzane z rodzicielstwem. Okresla tez obowiagzki pracodawcy w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie.

PODSTAWOWE ZASADY PRAWA PRACY

Przepisy ogolne Kodeksu pracy (dalej jako kp) tj. art. 10-18 (3) kp
zawieraja podstawowe zasady prawa pracy. Nalezy do nich miedzy
innymi prawo wyboru pracy. Co do zasady nikomu nie wolno zabronic¢ wy-
konywania zawodu. Pracodawca jest zobowiazany szanowac¢ godnosc¢
i inne dobra osobiste pracownika. Natomiast pracownicy, ktorzy wypet-
niaja jednakowe obowiazki, maja rowne prawa. Za prace nalezy sie go-
dziwe wynagrodzenie. Pracodawca jest tez zobowiazany zapewnic¢ pra-
cownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Powinien on rowniez
utatwiac¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Ponadto
pracownik ma prawo do wypoczynku, w tym dni wolnych od pracy oraz
urlopu wypoczynkowego.

UMOWA O PRACE

Zgodnie z art. 25 kp umowa o prace moze by¢ zawarta na czas
nieokreslony, okreslony lub okres préobny. Pracodawca poza tym, ze
sporzadzi umowe na piSmie, ma obowiazek w terminie 7 dni od dnia za-
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warcia umowy o prace poinformowac pracownika o warunkach zatrud-
nienia. Musi to zrobi¢ rowniez na pismie. W sytuacji, gdy umowa nie
zostata sporzadzona na pismie lub pracownik nie otrzymat umowy na
piSmie przed rozpoczeciem pracy, pracodawca powinien potwierdzi¢ na
piSmie ustalenia co do rodzaju umowy, stron i jej warunkéw przed
dopuszczeniem pracownika do pracy.

Elementy, ktére musza znalez¢ sie obowigzkowo w umowie to:
(L) rodzaj umowy @& data jej zawarcia @ strony umowy
@ oraz warunki ptacy i pracy, czyli: miejsce wykonywania pracy, wy-
miar czasu pracy, wynagrodzenie (ze wskazaniem sktadnikow wyna-
grodzenia), termin rozpoczecia pracy.

ROZWIAZANIE | WYGASNIECIE UMOWY O PRACE

Umowa o prace moze zosta¢ rozwigzana przez strone lub wy-
gasna¢ w okreslonych okolicznosciach bez dziatania zadnej ze stron.
Prawo rozwiazania umowy ma zaréwno pracownik, jak i pracodawca.

Rozwigzanie umowy o prace jest mozliwe na cztery sposoby (art.
30 kp):

@ umowa rozwiazuje sie na mocy porozumienia, ktorego tresé jest
ustalana przez strony.

@ pracownik lub pracodawca sktada o$wiadczenie z zachowaniem
okresu wypowiedzenia - jest to rozwigzanie umowy o prace za wy-
powiedzeniem.

© pracownik lub pracodawca sktada o$wiadczenie bez zachowania
okresu wypowiedzenia - jest to rozwiazanie umowy o prace bez za-
chowania okresu wypowiedzenia np. w przypadku zwolnienia dys-
cyplinarnego pracownika.

@ czwarta sytuacja to uptyw czasu, na ktéry umowa byta zawarta.
Tymczasem umowa wygasa m.in. na skutek smierci pracodawcy lub
pracownika (art. 63(1) kp oraz art. 63 (2) kp).



Kazus 1. URLOP PRACOWNICZY

Jacek pracuje u obecnego pracodawcy juz kilka lat. Nabyt spore
doswiadczenie, jest dobrym i cenionym pracownikiem. Kieruje pra-
cq podlegtego sobie zespotu 5-ciu mtodszych pracownikéw. Jacek
przeglgdajqc w wolnym czasie strony internetowe biur podrozy tra-
fit na bardzo atrakcyjng oferte wycieczki do Tajlandii. Nie zastana-
wiajqc sie dtugo juz w marcu wykupit miesieczne wczasy, zarezer-
wowat lot i uzgodnit termin wyjazdu z przyjaciotmi. Wyjazd byt za-
planowany na listopad, czyli za dobrych kilka miesiecy. W sierpniu
Jacek ztozyt wniosek o udzielenie mu urlopu wypoczynkowego na ca-
ty listopad. Miat jeszcze zalegty urlop z zesztego roku, wiec pomys-
lat, ze to bedzie dobra okazja. Pracodawca cho¢ bardzo lubi Jacka
odmowit udzielenia urlopu na okres miesiqca argumentujqc, ze prze-
ciez kieruje pracq zespotu i nie moze zostawic go na tak dtugo bez
nadzoru. Dodatkowo w listopadzie rozpoczyna sie sezon przedswiq-
teczny i jak co roku w tym czasie bedzie bardzo duzo pracy. Wiec
jesli Jacek chce skorzystac z urlopu, to moze go zaplanowac najpoz-
niej do konca pazdziernika i maksymalnie na 14 dni kalenda-
rzowych. Jacek jest zatamany. Czy wycieczka na Tajlandie mu prze-
padnie?

Kazdy pracownik ma prawo do corocznego ptatnego urlopu.
W zaleznosci od stazu pracy, urlop ten przystuguje w wymiarze 20 lub
26 dni.

Pracodawca ma obowiazek udzielenia urlopu, a jego nieudzielanie
jest wykroczeniem. Na wniosek pracownika urlop moze byc podzielony
na czesci, przy czym co najmniej jedna cze$¢ wypoczynku powinna
trwac nie mniej niz 14 dni kalendarzowych. Wniosek pracownika o udzie-
lenie urlopu w konkretnym terminie nie jest dla pracodawcy wiazacy.
Termin urlopu powinien by¢ uzgodniony z pracodawca, ktory odpowiada
za wtasciwe organizowanie pracy wszystkich pracownikow. Pracodawca
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nie moze dopusci¢ na przyktad do takiej sytuacji, kiedy wszyscy pra-
cownicy chcieliby skorzysta¢ z urlopu w tym samym terminie.

Jesli pracodawca zgadza sie na zaproponowany przez pracownika
termin urlopu, to problem nie powstaje. Ale w przypadku, kiedy nie-
obecnos¢ pracownika w pracy w danym okresie mogtaby powaznie
zdezorganizowac lub utrudnic prace, pracodawca moze sie na konkretny
termin urlopu nie zgodzi¢.

o PORADA

Jacek powinien przed zdecydowaniem sie na zakup wczasow w Taj-
landii uzyskac od pracodawcy akceptacje terminu i dtugosci swojego
urlopu wypoczynkowego. W przeciwnym wypadku to Jacek podej-
mowat ryzyko tego, ze na planowany wyjazd nie pojedzie, bo praco-
dawca moze mu nie udzieli¢ urlopu. Wszystko dlatego, ze to praco-
dawca udziela pracownikowi urlopu i to pracodawca, a nie pracow-
nik decyduje o tym, kiedy urlop sie rozpocznie.

Zrédto: unsplash.com
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Kazus 2. PREMIA UZNANIOWA

U pracodawcy obowiqzywat regulamin wynagradzania, zgodnie
z ktéorym pracownikom moze by¢ przyznana premia uznaniowa.
Z uwagi na niewysokie wynagrodzenia zasadnicze pracownikoéw,
pracodawca co miesigc wyptacat kazdemu z nich kwote 500 zt ,, tytu-
tem premii uznaniowej”. Po jakims czasie z uwagi na koniecznos¢
ograniczenia kosztow, pracodawca zaprzestat wyptaty premii.
Jeden z pracownikéw - Janusz rozwiqzat umowe o prace z powodu
ciezkiego naruszenia obowiqzkdéw przez pracodawce (nie wypta-
cenie czesci wynagrodzenia). Zazqdat rowniez wyptaty odszkodo-
wania odpowiadajqgcego wysokosci nieprzyznanej premii uznanio-
wej. Czy Janusz ma racje?

W prawie pracy potocznie rozréznia sie dwa rodzaje premii:

@ premie wtasciwa (regulaminowa, roszczeniowa),
@ oraz premie uznaniowa (bedaca de facto ,,nagroda”).

O ile decyzja o przyznaniu premii uznaniowej (nagrody) jest swo-
bodna decyzja pracodawcy, nieuzalezniong od spetnienia zadnych kry-
teriéw (moze by¢ np. wynikiem szczegolnego zaangazowania pracownika
w danym miesiacu), o tyle premia regulaminowa jest czescia wynagro-
dzenia przystugujaca za zrealizowanie okreslonych warunkow i samo
spetnienie tych warunkow (np. osiagniecie okreslonego wyniku sprzeda-
zy) powoduje, ze pracownik ma prawo do premii.

O charakterze danej premii i tym czy ma ona charakter uznaniowy
(nagrody) czy regulaminowy decyduje nie to, jak pracodawca nazwat ta
premie w regulaminie wynagradzania, ale jak wygladato jej przyznawa-
nie i wyptacanie w praktyce. Samo nazwanie premii ,,uznaniowa” nie
oznacza, ze to pracodawca decyduje o jej przyznawaniu.

W przypadku Janusza ,,premia uznaniowa” byta przyznawana i wy-
ptacana przez pracodawce stale w tej samej wysokosci i to wszystkim
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pracownikom. Praktyka ta pokazuje zatem, ze Swiadczenie to wcale nie
byto premia uznaniowa, ale statym sktadnikiem wynagrodzenia zasadni-
czego. W konsekwencji pracodawca nie moze zaprzesta¢ wyptacania tej
kwoty, nawet powotujac sie na ograniczanie kosztow.

Aby moc zmniejszy¢ pracownikom wynagrodzenia, pracodawca po-
winien zawrze¢ z pracownikami porozumienia zmieniajace albo wy-
powiedzie¢ warunki umowy. Wyptacanie wynagrodzenia w niepetnej
wysokosci stanowi naruszenie podstawowych obowiagzkéw pracodaw-
cy i w pewnych okolicznosciach juz przy pierwszej zanizonej wyptacie
pracownik moze rozwigzac z takim pracodawca umowe o prace w try-
bie natychmiastowym, z dnia na dzien (bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia).

o PORADA

Rozwiazujac z pracodawca umowe o prace w trybie natychmiasto-
wym z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce jego podsta-
wowych obowigzkéw pracownik jest uprawniony do dochodzenia
odszkodowania w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedze-
nia. Niezaleznie od odszkodowania Janusz moze dochodzi¢ wyréw-
nania réznicy pomiedzy wynagrodzeniem jakie otrzymywat wczes-
niej (tacznie z ,,premia uznaniowa”), a tym jakie pracodawca zaczat
mu wyptacac.




Kazus 3. PRACA NA POL ETATU

Anna zawarta umowe o prace na czas okreslony w wymiarze po-
towy etatu. Jest mamq matej Karolinki, dlatego nie mogta pozwoli¢
sobie na prace na petny etat. W zawartej umowie o prace Anna i jej
pracodawca nie okreslili, w jaki sposéb bedzie wyglqdat grafik Anny,
ani w jakich godzinach bedzie swiadczyta prace. Anna byta jednak
przekonana, ze bedzie chodzi¢ do pracy codziennie, od poniedziatku
do piqtku na 4 godziny. Jej kolezanka, ktéra tez zawarta umowe na
pot etatu, pracuje wtasnie w takim systemie. Pracodawca Anny pro-
wadzi sklep odziezowy w galerii, ktora jest otwarta w godzinach od
9 do 21. Po zawarciu umowy pracodawca wreczyt Annie grafik. Wy-
nikato z niego, ze Anna ma przychodzi¢ do pracy raz na kilka dni na
12 godzin, tak zeby srednio w kazdym tygodniu przepracowata 20
godzin. Anna oswiadczyta pracodawcy, ze praca na pét etatu ozna-
cza maksymalnie 4 godziny dziennie i nie bedzie pracowata po 12
godzin, bo w jej przypadku to zupetnie mija sie z celem. Czy Anna
ma racje?

Praca na czes$c etatu nie oznacza, ze pracownik w kazdym dniu pracy
bedzie pracowat krécej niz wynosi dzienna podstawowa norma czasu
pracy - czyli 8 godzin.

W pewnych przypadkach dzienna norma czasu pracy moze byc
przedtuzona do 12 godzin, a przy pewnych pracach nawet do 24 godzin
dziennie. Wymiar etatu, na jaki zatrudniany jest pracownik, odnosi sie
do wymiaru miesiecznego (taczna ilos¢ godzin do przepracowania
w miesigcu), a nie tego ile godzin dziennie pracownik bedzie pracowat.
Te ostatnie, czyli tzw. grafik, moga sie rézni¢ w poszczegolnych dniach.
Oznacza to, ze praca na pot etatu jest zarowno praca w kazdym dniu po
4 godziny, jak i praca co drugi dzien po 8 godzin lub na przemian tydzien
pracy i tydzien wolnego. Jesli pracownik nie uzgodnit z pracodawca
systemu, w jakim ma by¢ wykonywana praca niepetno etatowa, to pra-
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codawca bedzie mégt decydowac o tym, jak bedzie wygladat grafik czasu
pracy pracownika. Oznacza to, ze jesli pracownik podejmujac sie pracy
ma okreslone oczekiwania co do harmonogramu pracy, oczekiwania te
powinny zostac¢ jasno wyrazone i najlepiej zapisane wprost w umowie.
Bez takich uzgodnien, o ile pracodawca opracowujac grafiki bedzie
kierowat sie wymogami naktadanymi przez przepisy o czasie pracy, nie
bedzie dziatat nieprawidtowo.

0 PORADA

Anna nie moze miec pretensji do pracodawcy, ze rzeczywistosc oka-
zata sie inna niz zaktadata. Annie zostaje teraz albo porozumienie
sie z pracodawca, co do sposobu sporzadzania jej grafikow, albo roz-
wigzanie umowy o prace. Jesli pracodawca nie zgodzi sie na roz-
wigzanie umowy za porozumieniem stron, Anna bedzie musiata umo-
we wypowiedziec, z zachowaniem 2 tygodniowego okresu wypowie-
dzenia (o ile wczesniej nie pracowata juz u tego pracodawcy).

Zrédto: pixabay.com
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Kazus 4. NADGODZINY

Tomek pracuje jako grafik komputerowy. Jest zatrudniony na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony. Ze wzgledu na spe-
cyfike pracy, swojq prace wykonuje zdalnie z domu. Pracodawca nie
kontroluje godzin, w jakich Tomek pracuje. Dla pracodawcy istotny
jest efekt pracy, a nie to, kiedy Tomek jg wykona. Tomek zatrudnio-
ny jest w zadaniowym systemie czasu pracy. Po zakonczeniu mie-
sigca Tomek przestat pracodawcy informacje, ze w tym miesiqcu
przepracowat tqcznie 200 godzin, z czego 40 godzin stanowito prace
w nadgodzinach. Tomek zazqdat wyptaty dodatkowego wynagrodze-
nia za nadgodziny. Akurat w tym miesiqcu Tomek zaplanowat remont
mieszkania, wiec dodatkowe pienigdze bardzo by sie przydaty. Pra-
codawca zakwestionowat koniecznos¢ pracy w nadgodzinach. Stwie-
rdzit, ze przeciez Tomek pracuje w systemie zadaniowym, wiec o za-
dnych nadgodzinach mowy by¢ nie moze. Poza tym Tomek nie infor-
mowat pracodawcy o koniecznosci dtuzszego wykonywania pracy, na
ktorq pracodawca nigdy by sie nie zgodzit (pracodawca zatrudnia
roéwniez innych grafikow, ktorzy mogli przejqc¢ czesé zadan Tomka).
Jako ostatni argument pracodawca wymienit wykonywanie pracy
z domu. Wedtug pracodawcy Tomek na pewno nie poswiecat wszy-
stkich wskazanych godzin na wykonywanie pracy. Czy Tomkowi na-
lezy sie wynagrodzenie za nadgodziny?

W przypadku pracownikow pracujacych w systemie zadaniowym,
pracodawca uzgadnia z pracownikiem niezbedna ilos¢ czasu konieczna
do poswiecenia dla wykonania okreslonych zadan. Ustalajac ten czas
pracodawca nie ma obowiazku prowadzenia ewidencji czasu pracy
pracownika, a pracownik ma wzgledna swobode, jesli chodzi o to, w ja-
kich godzinach bedzie wykonywat swoja prace. Nie oznacza to jednak,
ze w systemie zadaniowym godziny nadliczbowe nigdy nie powstaja.
Stanie sie tak wtedy, kiedy powierzone pracownikowi zadania nie byty
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obiektywnie mozliwe do wykonania w ramach kodeksowych norm czasu
pracy. O tym, ze konieczna jest praca nadliczbowa, z uwagi na zbyt duza
ilos¢ pracy, Tomek powinien jednak poinformowac pracodawce. Praco-
dawca, majac wiedze o nadmiernym obciazeniu praca Tomka mogt czes¢
jego zadan przekaza¢ innym pracownikom, lub tez mogt mu polecic¢
wykonywanie pracy nadliczbowej. O koniecznosci pracy w nadgodzinach
decyduje bowiem pracodawca, a nie pracownik. Poza oczywistymi przy-
padkami, kiedy pracodawca majac wiedze o niezbednosci dtuzszego wy-
konywania pracy nie sprzeciwiat sie temu, nieuzyskanie przez pracow-
nika zgody na prace nadliczbowa moze wigzac sie z tym, ze pracownik
dodatkowego wynagrodzenia za dtuzsza prace nie otrzyma. Wykazywane
przez pracownika rzekome godziny nadliczbowe moga by¢ fikcyjne.

o PORADA

Tomek nie zachowat sie prawidtowo, bowiem pracodawca nie miat
mozliwosci biezacego monitorowania, ile godzin Tomek poswieca na
prace. Zwtaszcza, ze nigdy wczesniej Tomek nie wykazywat pracy
w nadgodzinach, a ilos¢ pracy nie ulegta zmianie. Pracodawca mogt
zasadnie przypuszczac, ze Tomek zawyzyt ilos¢ faktycznych godzin
pracy. Jesli pracodawca udowodni, ze zadania powierzone Tomkowi
byty mozliwe do wykonania w ramach norm czasu pracy, Tomek nie
bedzie miat prawa do wynagrodzenia za nadgodziny.
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Kazus 5. UMOWA NA OKRES PROBNY, A CIAZA

Dominika zawarta umowe o prace na okres probny 3 miesiecy, na
stanowisku asystentki zarzqdu. Kilka tygodni pdzniej dowiedziata
sie, ze jest w ciqzy, ale nie informowata pracodawcy, bo uznata, ze
nie ma takiej potrzeby, skoro zawarta umowe tylko na 3 miesiqgce.
Kiedy jednak dowiedziata sie, ze kobiecie w ciqzy przystugujq
szczegolne uprawnienia w prawie pracy, na tydzien przed rozwiqza-
niem umowy poinformowata pracodawce, ze jest w czwartym mie-
siqgcu cigzy i jej umowa powinna zostat przedtuzona do dnia porodu.
Pracodawca stwierdzit, ze gdyby wiedziat, ze Dominika jest w ciqzy,
kiedy podpisywata z nim umowe o prace (wéwczas Dominika sama
jeszcze o tym nie wiedziata), to nie zawartby z niq zadnej umowy,
bo potrzebowat pracownika wytqgcznie na 3 miesigce i nie moze jej
przedtuzy¢ umowy, bo nie ma dla niej pracy. Poza tym wedtug praco-
dawcy Dominika zachowata sie nielojalnie, nie informujqgc go o sta-
raniu sie o dziecko, wobec czego pracodawca zwolnit jq dyscypli-
narnie. Czy Dominice przystugujq jakies roszczenia?

Kobiety w cigzy podlegaja w polskim prawie pracy szczegélnej
ochronie przed zwolnieniem, ale nie tylko. Przepisy ograniczaja cza-
sem mozliwos¢ powierzenia kobietom w ciazy lub karmigcym piersig
okreslonych rodzajow prac, zagrazajacych ich zdrowiu lub zyciu. Po-
dobnie przepisy ograniczaja mozliwosc polecenia kobietom w ciazy wy-
konywania pracy nadliczbowej lub w porze nocnej, badz delegowania
ich poza state miejsce wykonywania pracy.

Umowa o prace zawarta na czas okreslony albo na okres prdobny
przekraczajacy 1 miesiagc, ktora ulegtaby rozwiazaniu po uptywie 3 mie-
sigca ciazy, ulega automatycznie przedtuzeniu do dnia porodu. Przedtu-
zenie obowigzywania umowy nastepuje z mocy prawa i zgoda lub sprze-
ciw pracodawcy nie maja tutaj znaczenia. Sam fakt poinformowania
pracodawcy przez Dominike o ciazy spowodowat, ze jej umowa nie
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ulegtaby rozwiagzaniu po zaktadanym okresie 3 miesiecy préby. Bez zna-
czenia jest rowniez, czy pracodawca miatby dla Dominiki prace, czy tez
nie. Jest to ryzyko, jakim prawo pracy obciaza pracodawcow. Koniecz-
nosc zatrudniania pracownicy w cigzy do dnia porodu ma na celu zapew-
nienie pracownicy otrzymywania po porodzie zasitku macierzynskiego.

0 PORADA

Niepoinformowanie przez Dominike o fakcie cigzy lub starania sie
o dziecko nie moze by¢ w zadnym wypadku uznane za dziatanie nie-
lojalne, ktére pracodawca moze wskazac jako przyczyne zwolnie-
nia. Wrecz przeciwnie, jest to sfera prywatnosci pracownika, do
ktorej pracodawca nie ma dostepu. Z tego tez powodu pracodawca
nie mogt potraktowac nieprzekazania tych informacji (a nawet ich
zatajenia), jako ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. Zwolnienie dyscyplinarne Dominiki byto bezprawne
i Dominika moze teraz dochodzi¢ przywrécenia jej do pracy i zaptaty
wynagrodzenia za czas do dnia porodu.

Zrédto: unsplax‘
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Kazus 6. OCHRONA PRZEDEMERYTALNA

Pracodawca w dniu 1 grudnia 2020 r. wypowiedziat Janinie wa-
runki umowy o prace w czesci dotyczqcej miejsca jej wykonywania.
W uzasadnieniu wskazat, ze dziat ksiegowosci, w ktorym zatrud-
niona jest Janina zostanie przeniesiony z oddziatu w Krakowie do
oddziatu w Warszawie. Na dzien wypowiedzenia umowy pracodawca
zatrudniat 50 pracownikow. Janina podniosta, ze jest objeta ochro-
ng przedemerytalnqg i pracodawca nie moze wypowiedziec jej nie
tylko umowy o prace, ale rowniez warunkoéw tej umowy. Pracodawca
wskazat, ze Janina urodzita sie 1 marca 1960 r., a zatem uprawnie-
nia emerytalne nabyta 1 marca 2020 r., wiec w momencie wreczania
wypowiedzenia nie byta juz objeta ochronqg przedemerytalng. A po-
za tym wypowiedzenie warunkéw jest dokonane z przyczyn obiek-
tywnych (przeniesienie dziatu ksiegowego) i niedotyczqcych pra-
cownika. Czy Janina stusznie domaga sie ochrony?

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace ani warun-
koéw umowy pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do
osiaggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia
mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku.

Ochrona przedemerytalna pracownikow obowiazuje jednak wytacz-
nie do momentu nabycia uprawnien emerytalnych, a nie do momentu
rozpoczecia pobierania emerytury.

Janina uprawnienia emerytalne nabyta kilka miesiecy przed tym,
kiedy pracodawca wreczyt jej wypowiedzenia warunkow umowy. W jej
przypadku ochrona przedemerytalna juz nie obowiazywata i pracodawca
mogt wreczyc jej wypowiedzenie. Dodatkowo przyczyna wypowiedzenia
byta przyczyna dotyczaca pracodawcy. Pracodawcy zatrudniajacy co
najmniej 20 pracownikéw moga dokonywaé¢ wypowiedzen zmienia-
jacych nawet w okresie szczegé6lnej ochrony przed wypowiedzeniem,
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stosujac tzw. ustawe o zwolnieniach grupowych. A wtasnie na taka
przyczyne powotat sie pracodawca.

o PORADA

Janina w momencie wreczania jej wypowiedzenia zmieniajacego
nie podlegata juz ochronie przedemerytalnej. Dlatego wypowiedze-
nie warunkow umowy w czesci dotyczacej miejsca wykonywania
pracy byto prawidtowe. Odmowa przyjecia przez Janine nowych wa-
runkow spowoduje rozwiazanie umowy o prace z uptywem okresu
wypowiedzenia. Jesli Janina odmowitaby przyjecia tych warunkow,
to nabytaby takze prawo do odprawy.

<

|
.
Ll

\/

~

-

~—

Zrédto: pixabay.com
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Kazus 7. ODPOWIEDZIALNOSC MATERIALNA

Piotr jest zatrudniony na stanowisku montera paneli fotowolta-
icznych. Otrzymuje wynagrodzenie w wysokosci 4.000 zt brutto.
Podczas wykonywania pracy na dachu domu jednego z klientéow
przypadkowo doprowadzit do upuszczenia jednego z paneli niszczqc
go, przy okazji uszkadzajgc dachéwki oraz zabytkowy witraz
w oknie klienta. Wartos¢ szkody pracodawcy wyceniono na 4.000 zt
(panel), a wartos¢ szkody klienta na dodatkowe 20.000 zt (dachowki
i witraz). Klient zazgdat od pracodawcy Piotra naprawienia szkody,
ktorq pracodawca pokryt. Po naprawieniu szkody pracodawca poin-
formowat Piotra, ze do czasu potrqgcenia catej szkody (24.000 zt) nie
bedzie wyptacat Piotrowi wynagrodzenia, czyli przez okres pot roku
ma pracowac za darmo. Piotr jest zatamany i nie bardzo wie, co mo-
Ze zrobié.

Pracownik ponosi odpowiedzialnos¢ materialng za szkody wyrzadzo-
ne pracodawcy podczas wykonywania pracy, jednak jego odpowiedzial-
nos¢ w przypadku winy nieumyslnej - jak to miato miejsce u Piotra - jest
ograniczona do wysokosci 3 miesiecznego wynagrodzenia. Piotr wyrza-
dzit szkode przez przypadek, zatem bedzie odpowiadat tylko do kwoty
12.000 zt. Oprocz szkody wyrzadzonej bezposrednio pracodawcy, pra-
cownik moze by¢ obciazony odpowiedzialnosciag za szkody, jakie przy
okazji wykonywania pracy wyrzadzit osobom trzecim (zniszczone da-
chowki i witraz). Klient stusznie zazadat odszkodowania od pracodawcy
za szkody wyrzadzone przez jego pracownika, a nie bezposrednio od
pracownika. Natomiast pracodawca moze dochodzi¢ od Piotra zwrotu
wyptaconego odszkodowania. tacznie odpowiedzialnosc Piotra z tytutu
tej szkody nie moze jednak przekroczy¢ wspomnianych 12.000 zt.

Pracodawca nie moze samodzielnie dokonywac potracenia nalez-
nych mu wierzytelnosci, jesli Piotr nie zgodzit sie na pisSmie na dokony-
wanie potracen lub nie zostat wydany prawomocny wyrok zasadzajacy
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od Piotra odszkodowanie na rzecz pracodawcy. Co wiecej dokonywanie
potracen jest mozliwe tylko w scisle okreslonych granicach. Przepisy
prawa pracy reguluja tzw. kwote wolna od potracen, ktéra w przypad-
ku wierzytelnosci na rzecz pracodawcy wynosi kwote minimalnego wy-
nagrodzenia za prace. Pracodawca bedzie zatem mégt potracaé z wy-
nagrodzenia Piotra taka kwote, aby ten w kazdym miesigcu otrzymat co
najmniej wynagrodzenie minimalne.

o PORADA

Przepisy prawa pracy reguluja tzw. kwote wolna od potracen,
ktora w przypadku wierzytelnosci na rzecz pracodawcy wynosi kwo-
te minimalnego wynagrodzenia za prace. Pracodawca bedzie zatem
mogt potracac z wynagrodzenia Piotra taka kwote, aby ten w kaz-
dym miesigcu otrzymat co najmniej wynagrodzenie minimalne.
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Kazus 8. POWROT DO PRACY

PO URLOPIE MACIERZYNSKIM

Joanna jest zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony. Po urodzeniu dziecka przez rok przebywata na urlo-
pach - najpierw macierzynskim, a nastepnie rodzicielskim. Po za-
konczeniu urlopu rodzicielskiego i powrocie do pracy w pierwszym
dniu otrzymata wypowiedzenie umowy o prace. Jako przyczyne pra-
codawca wskazat, ze w czasie korzystania przez Joanne z urlopu
rodzicielskiego zatrudnit innego pracownika i jest bardzo zado-
wolony z jego pracy. Joanna probowata znalez¢ inng prace w okresie
wypowiedzenia, ale bezskutecznie. Czy pracodawca moégt zwolnié
Joanne?

Po zakonczeniu urlopu macierzynskiego lub rodzicielskiego pra-
codawca ma obowiazek dopuszczenia pracownika do pracy na po-
przednio zajmowanym stanowisku, o ile takie stanowisko nadal
istnieje.

Gdyby stanowisko pracy zostato w miedzy czasie zlikwidowane,
pracodawca ma obowiazek dopuszczenia powracajacego pracownika do
pracy na stanowisku rownorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem
korzystania z urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwa-
lifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymy-
watby, gdyby nie korzystat z urlopu.

Zatrudnienie innego pracownika w trakcie nieobecnosci Joanny na
jej stanowisku pracy nie oznacza, ze Joanna traci mozliwos¢ powrotu do
pracy. Nie moze to tez by¢ przyczyna wypowiedzenia umowy o prace,
dlatego ze kazda przyczyna wypowiedzenia umowy zawartej na czas nie-
okreslony musi by¢ uzasadniona, a sam powrét do pracy po wykorzy-
stanych urlopach, zatrudnianie innego pracownika czy tez chec¢ zakon-
czenia umowy z Joannga z uwagi na to, ze jest matka matego dziecka, nie
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stanowi takiej uzasadnionej przyczyny.

Pracodawca mogtby wypowiedzie¢ Joannie umowe, gdyby okazato
sie, ze zatrudniony w trakcie jej nieobecnosci pracownik jest lepszym
pracownikiem niz Joanna. Aby jednak to stwierdzi¢, pracodawca powi-
nien porownac jakosc ich pracy po powrocie Joanny do pracy. Dopiero po
dokonaniu takiego poréwnania i wykazaniu lepszych efektow drugiego
z pracownikow (co powinno obejmowac okres kilku miesiecy), praco-
dawca mogtby zasadnie wypowiedzie¢ umowe Joannie. Pracodawca
moze bowiem rozwiaza¢ umowe o prace z pracownikiem, ktory gorzej
wykonuje swoje obowiazki niz inny.

0 PORADA

Joanna moze domagac sie dopuszczenia jej do pracy, a w przypadku
otrzymania wypowiedzenia umowy, moze w ciagu 21 dni ztozy¢ od-
wotanie do sadu pracy, domagajac sie przywrdcenia do pracy. Jesli
sad przywroci Joanne do pracy, moze ona rowniez domagac sie za-
ptaty wynagrodzenia za okres pozostawania bez pracy, przy czym nie
wiecej niz za 3 miesiace.

Zredo: unsplash.com
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Kazus 9. NIEROWNE TRAKTOWANIE

Pracodawca z poczqtkiem roku przyznat swoim pracownikom
podwyzki. Dyrektorom przyznat podwyzke w kwocie 1000 zt, kie-
rownikom w kwocie 800 zt, a pozostatym pracownikom (pracownicy
produkcji) przyznat podwyzki w kwocie po 200 zt. Pracownicy pro-
dukcji wystqgpili do pracodawcy z zgqdaniem przyznania im pod-
wyzek w takiej samej wysokosci jak dyrektorom twierdzqc, ze przy-
znanie im podwyzki 5 krotnie nizszej jest niesprawiedliwe i stanowi
nieréwne traktowanie. Poza tym to oni (pracownicy produkcji)
w najwiekszym stopniu uczestniczq w wypracowaniu zysku firmy,
a nie dyrektorzy. W przypadku odmowy wyréwnania podwyzek, pra-
cownicy zagrozili pracodawcy zgtoszenie sprawy do PIP i wystgpie-
nie do sqdu o odszkodowania. Czy podniesiony przez pracownikow
zarzut nieréwnego traktowania jest stuszny?

O koniecznosci réwnego traktowania mozna moéwi¢ wéwczas,
kiedy sytuacja os6b poréwnywanych jest podobna (réwna), ze wzgle-
du na wspoélna ceche istotna (np. staz pracy, zakres obowigzkow, wy-
ksztatcenie itp.). Tym samym nie mozna moéwi¢ o nierownym trakto-
waniu pracownikéw, jezeli ich sytuacja faktyczna jest rézna (rézne
stanowiska, rozne wyksztatcenie, rézne zakresy obowigzkow). Réwnych
ze wzgledu na dana cene istotng pracodawcy maja obowiazek traktowac
rowno, ale roznych pracownikow mozna traktowac roznie. Pracodawca
moze roznicowac prawa pracownikow (w tym wysokosci podwyzek), kto-
rzy pracuja na innym stanowisku, maja rozne wyksztatcenie, inny staz
pracy i w zwiazku z tym odmienne doswiadczenie, wykonuja inne obo-
wiazki, a nawet wykonujacych takie same obowiazki, ale w sposob nie-
jednakowy (ktos pracuje lepiej, ktos gorzej). Sytuacja prawna pracow-
nikow moze byc¢ roznicowana takze ze wzgledu na odmiennosci wy-
nikajace z cech osobistych pracownikéw (predyspozycji) czy roznic
w wykonywaniu pracy (wieksza lub mniejsza efektywnosc). Dopuszcza
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sie nawet mozliwosc rdznicowania w zaleznosci od miejsca wykonywania
pracy (np. wyzsze wynagrodzenie pracownikow pracujacych w aglome-
racjach miejskich), bo moze to miec¢ uzasadnienie spoteczne ze wzgledu
na wyzsze koszty zycia.

0 PORADA

Pracodawca nie naruszyt reguty rownosci, przyznajac dyrektorom
wyzsze podwyzKi niz pracowniom produkcyjnym. Ze wzgledu na za-
kresy ich obowiazkow, zajmowane stanowiska i najczesciej posiada-
ne kwalifikacje i doswiadczenie, pracownicy na stanowiskach za-
rzadczych nie sa pracownikami ,,rownymi” w znaczeniu posiadania
tych samych cech istotnych z punktu widzenia pracodawcy, co pra-
cownicy szeregowi. Stad zarzut nierownego traktowania jest bez-
podstawny.

Publikacja opracowana w ramach dziatan z zakresu edukacji prawnej,
prowadzonych przez Stowarzyszenie Sursum Corda w 2021r.

WERSJA AUDIO PORADNIKA

dla oséb niewidomych
i stabowidzacych

dostepna po zeskanowaniu
kodu QR
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Ponad potowa punktow
nieodptatnej pomocy prawnej i nieodptatnego poradnictwa obywatelskiego
w Polsce jest prowadzona przez organizacje pozarzadowe,
jako zadanie publiczne powierzane przez starostow lub prezydentow,
w efekcie corocznego, otwartego konkursu ofert.

A
sursu
coraa

STOWARZYSZENIE

SURSUM CORDA oznacza ,,w gore serca!”.

W tym zawotaniu zawiera sie cata nasza misja - pomagac¢ w trudnej sytuacji
i dawac nadzieje na to, ze moze by¢ lepiej.
Dla tych, ktorzy chca sie angazowac i wspiera¢ projekty dobroczynne - tworzymy warunki
do skutecznego dziatania, w klimacie zaufania i czytelnych zasad.

Jedna z form naszej aktywnosci jest prowadzenie od 2016r.
sieci punktow nieodptatnej pomocy prawnej, poradnictwa obywatelskiego i mediacji
oraz urozmaicona edukacja prawna.

Stowarzyszenie Sursum Corda powstato w 2000 roku z inicjatywy grupy przyjaciot i profesjonalistow,
ktorzy wczesniej - przez 6 lat - angazowali sie spotecznie jako wolontariusze.
Jako organizacja pozarzadowa jestesmy apolityczni dziatamy na zasadzie ,,non profit”, czyli nie dla zysku.

Posiadamy status organizacji pozytku publicznego, co oznacza,
ze mozesz przekazac¢ nam 1% podatku, ktory codziennie inwestujemy w madre pomaganie.

Bedzie nam mito, jesli dotaczysz do naszej zatogi !

l;:Jomoc
rawnax
2 * I centrum,
wolontarfat (:h(:epomaggfé Pg'ad'}‘ stwo WVP%%Z[X;PE < wype RXAE.EECIRE mediach
obywate
p&ﬁgkcy Polubmy sieg: .
rst fb.com/Stowarzyszenie.Sursum.Corda szkolenia-»

penitencjarnej

pomoc ma MOC! KRS 00000 20 382

wyslij SMS o tresci KRS na nr 4321, odeslemy Ci za darmo nasz nr KRS



NIEODPLATNA
POMOC PRAWNA

(§)

Mozesz liczy¢ na

informacje o stanie prawnym
lub obowiazkach i uprawnieniach

[}
wskazanie sposobow
rozwiazania problemu prawnego
[}

sporzadzenie projektu pisma
(z wytaczeniem spraw
w toczacych sie juz
postepowaniach), w tym
o zwolnienie z kosztow sadowych
lub o ustanowienie petnomocnika
[}

poinformowanie o kosztach
i ryzyku finansowym
skierowania sprawy do sadu
°
nieodptatna mediacje

L
informacje o mozliwosciach
innej, darmowej pomocy

WARUNKI SKORZYSTANIA
Z NIEODPLATNEJ POMOCY

@ UDZIELANIE PORAD | MEDIACJI

0SOBOM ZE SZCZEGOLNYMI
POTRZEBAMI

NIEODPLATNE NIEODPLATNA
PORADNICTWO MEDIACA
OBYWATELSKIE

(§) (§)

Mozesz liczy¢ na Mozesz liczy¢ na

poinformowanie o mozliwosciach
i udzielenie porady i korzysciach polubownych metod
dostosowanej do indywidualnej rozwiazywania sporéw
sytuacji, zwtaszcza ®
w sprawach zadtuzenia, przygotowanie projektu umowy
mieszkaniowych o mediacje lub{wm’osku .
oraz zabezpieczenia spotecznego o przeprowad:eme mediacji
[ ]
przygotowanie projektu wniosku
o przeprowadzenie mediacji
w sprawie karnej
[
przeprowadzenie mediacji

rozpoznanie problemu

poinformowanie
o przystugujacych uprawnieniach
lub ciazacych obowiazkach
[ ]

wsparcie w samodzielnym
rozwiazywaniu problemu,
np.poprzez sporzadzenie
planu wyjscia z trudnej sytuacji
oraz udzielenie pomocy
w jego realizacji, a takze
skierowanie do odpowiednich
instytucji lub placowek
nieodptatnej pomocy
°

udzielenie pomocy
w sporzadzeniu do sadu
whniosku o zatwierdzenie ugody
zawartej przed mediatorem

MEDIACJA
jest dobrowolna,
nieformalna i poufna,
a mediator
jest osoba bezstronna,

skorzystanie
z nieodptatnej mediacji

Z nieodptatnej pomocy skorzysta¢ moze:

® OSOBA FIZYCZNA - po ztozeniu oswiadczenia, ze nie jest w stanie po-
nies¢ kosztow odptatnej pomocy prawnej,

® PRZEDSIEBIORCA PROWADZACY JEDNOOSOBOWA DZIALALNOSC
GOSPODARCZA - po ztozeniu dodatkowego oswiadczenia o niezatrudnianiu
innych osob w ciagu ostatniego roku oraz zaswiadczen dotyczacych pomocy
de minimis. Obowiazuje rejestracja na wizyty.

Pomoc jest udzielana co do zasady podczas osobistej wizyty w punkcie.
Osoby ze znaczna niepetnosprawnoscia lub majace trudnosci w komuni-
kowaniu sie moga liczy¢ na pomoc poza punktem, albo za posrednictwem
srodkéw porozumiewania sie na odlegtos¢ (telefonu, poczty elektronicznej,
komunikatoréw internetowych). Porade mozna uzyskac réwniez przy udzia-
le ttumacza migowego.

Publikacja bezptatna, nieprzeznaczona do sprzedazy. Zawiera stan prawny na wrzesien 2021r.



