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WSTEP

Niniejszy Poradnik dla 0sob starszych — Praca obejmuje
Kwestie zwigzane z zatrudnieniem, w tym prawa i obowigz-
Ki pracownikow oraz pracodawcow. Publikowany jest jed-
noczesnie z Poradnikiem dla 0sob starszych — Ubezpiecze-
nia spofeczne, ktory prezentuje, jak wskazuje tytut, materie
ubezpieczen spotecznych oraz zawiera podstawowe infor-
macje dotyczgce ubezpieczenia zdrowotnego. Oba po-
radniki dla 0sob starszych, zarowno ten poswiecony pracy
jak i poradnik poswiecony ubezpieczeniom spotecznym,
stanowig kompleksowe zrodto informaciji przydatnych kaz-
demu pracujgcemu Seniorowi.

Seniorzy sg czynnymi uczestnikami rynku pracy. Z tego
wzgledu bardzo istotne jest, aby byli swiadomi, w ja-
Kich formach mogg podejmowac dziatalnos¢ zarobkowg
| jakie skutki prawne wynikajg z zawarcia danej umowy.
W przypadku uregulowanych przepisami kodeksu pracy
umow o prace, nalezy wiedziec, jakie sg rodzaje umow,
jak sie je zawiera i w jaki sposob mozna wypowiedzie¢
umowe. Wazna jest takze wiedza o tym, w jaki sposob
pracodawca moze wypowiedzieC umowe o prace i jakie
sg instrumenty ochrony 0sob starszych przed takim wy-
powiedzeniem.

Praca moze byC takze wykonywana na podstawie umow
uregulowanych przepisami kodeksu cywilnego (to umo-
wa zlecenia lub umowa o dzieto). Konieczna jest, zatem
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znajomosc¢ zasad funkcjonowania takich umow oraz praw
I obowigzkdw wynikajgcych z ich zawarcia.

Wszystkie wymienione wyzej zagadnienia omowione sg w ni-
niejszym poradniku. Mogg zatem by¢ przydatne w znalezieniu
odpowiedzi na wiele pytan, kiore niesie codzienna praktyka.
Na koncu poradnika zamieszczamy adresy instytucji i organi-
zacji, ktore mogg pomaoc w uzyskaniu dodatkowych informa-
cji, badz stuzy¢ poradg w indywidualnych przypadkach.
Oddajgc do rgk Czytelnikow poradnik poswiecony pracy —
ze szczegolnym uwzglednieniem rozwigzan majgcych za-
stosowanie do Seniorow — wyrazamy nadzieje, ze informa-
cje w nim zawarte pozwolg na dokonywanie swiadomych
wybordw zwigzanych z wykonywang pracg i przyczynig sie
do zapewnienia poczucia bezpieczenstwa w tej dziedzinie.

fot. Cultura/Forum




PRACA

W ustawodawstwie polskim mozemy wyrdzni¢ dwa zasad-
nicze akty prawa, ktore sg podstawg zatrudnienia w usta-
lonej formie. Sa to:

— Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy’,

— Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny?.
Podjecie i wykonywanie pracy zarobkowe] odbywa sie,
wiec w okreslonych ramach prawnych. Wzajemne relacje
miedzy podmiotem zlecajgcym prace a podmiotem wyko-
nujgcym prace wynikajg z rodzaju zawartej umowy. Praca
moze by¢ wykonywana w oparciu 0 umowe o prace, jak
rowniez w oparciu 0 umowy cywilnoprawne. Rodzaj za-
wartej umowy determinuje dalsze prawa i obowigzki stron.
Warto, zatem wiedzie¢, czym charakteryzujg sie poszcze-
golne rodzaje umow i jakie akty prawne regulujg ich funk-
cjonowanie.

' Tekst jednolity Dz. U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z pdzn. zm.
2 Dz. U.nr16, poz. 93 z pozn. zm.
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Stosunek pracy regulowany jest przede wszystkim prze-
pisami Kodeksu pracy, przepisami innych ustaw i aktow
wykonawczych, okreslajgcych prawa i obowigzki praco-
dawcow i pracownikow, a takze postanowieniami ukfadow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminow i statutow okreslajgcych prawa
I obowigzki stron stosunku pracy.

Stosunek pracy powstaje na podstawie umowy O prace,
powotania, wyboru, mianowania i spotdzielczej umowy
o0 prace. Umowa o prace jest najczestszym sposobem
nawigzania stosunku pracy. Stronami tej umowy sg pra-
codawca i pracownik. Pracodawcami mogg by¢ jednostki
organizacyjne (chocby nie posiadaly osobowosci praw-
nej), a takze osoby fizyczne, jezeli zatrudniajg pracow-
nikdw. Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podsta-
wie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub
spotdzielczej umowy o prace. Przez nawigzanie stosunku
pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kie-
rownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawce, a pracodawca — do zatrudnienia pracowni-
ka za wynagrodzeniem. Nawigzanie stosunku pracy oraz
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ustalenie jego tresci (warunkow pracy | pfacy) wymaga
zgodnego oswiadczenia woli stron, tj. pracodawcy i pra-
cownika. Stosunek pracy nawigzuje sie w terminie okreslo-
nym w umowie, jako dzien rozpoczecia pracy, a jezeli tego
terminu nie okreslono — w dniu zawarcia umowy.
Warto wiedziec, ze pracodawca ma prawo zgdac od 0so-
by ubiegajgcej sie o prace podania danych osobowych
obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko,
2) imiona rodzicow,
3) date urodzenia,
4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencii),
5) wyksztatcenie,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
Niezaleznie od wymienionych danych pracodawca ma pra-
wo zgdac podania innych danych osobowych pracownika,
a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia dzieci pracowni-
ka, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu
na korzystanie przez pracownika ze szczegolnych upraw-
nien przewidzianych w prawie pracy. Ponadto pracodawca
ma prawo zgdac¢ podania przez pracownika numeru PESEL.
Udostepnienie pracodawcy wymienionych danych nastepu-
je w formie oswiadczenia osoby, ktorej te dane dotycza.
Podkreslenia wymaga, ze pracownicy powinni by¢ rowno
traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosun-
ku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkoleh w celu podnoszenia kwalifikaciji
zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na ptec,
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wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, po-
chodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wy-
miarze czasu pracy.

Kandydatowi, ktoremu odmdwiono nawigzania stosunku
pracy wytgcznie ze wzgledu na jedng z powyzszych oko-
licznosci, przystuguje prawo wystgpienia do sgdu pracy
z zadaniem nawigzania umowy o prace. Zadanie to wnosi
sie do sgdu pracy w ciggu 14 dni od dnia doreczenia kan-
dydatowi na dane stanowisko zawiadomienia 0 odmowie
przyjecia do pracy.

ZaznaczyC trzeba, ze pracownicy majg prawo do jedna-
kowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace
o jednakowej wartosci. W tym zakresie pojecie wynagro-
dzenia obejmuje wszystkie jego sktadniki, bez wzgledu na
ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia zwigza-
ne z pracg (pieniezne i niepieniezne). Pracami o jednako-
wej wartosci sg takie, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych,
a takze porownywalne] odpowiedzialnosci i wysitku. Pra-
codawca ma obowigzek udostepnic¢ pracownikom przepi-
sy dotyczgce rownego traktowania lub informacje o nich
W SpOsOb u niego przyjety. Trzeba jednak zauwazyc, ze
nie kazde odmienne traktowanie pracownika w porowna-
niu z innymi jest przejawem dyskryminaciji, lecz sg nig tylko
zachowania krzywdzgce z punktu widzenia sprawiedliwo-
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Sci. Przepisy Kodeksu pracy przewidujg sytuacje, ktore,
pomimo roznicowania sytuacji pracownikow, nie stanowig
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Zroznicowanie takie musi by¢ obiektywnie uzasadnione

| proporcjonalne do celu, ktérego osiggniecie jest prawnie

dopuszczalne. Obejmuje ono zwtaszcza:

¢ przewidziane prawem zréznicowanie sytuaciji prawnej
ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa, wiek lub niepetno-
sprawnosc pracownika;

4 ustalanie warunkow zatrudniania i zwalniania pracow-
nikow, wynagradzania, awansowania oraz szkolenia —
z uwzglednieniem kryterium stazu pracy;

4 dziatania zmierzajgce do wyrownywania szans danej
grupy pracownikow, wyrdznionej z przyczyn wyzej wy-
mienionych.

Naruszenie zasady rownego traktowania rodzi prawo do

odszkodowania od pracodawcy w wysokosci nie nizszej od

minimalnego wynagrodzenia za prace, chyba ze pracodaw-
ca udowodni, iz kierowat sie powodami obiektywnymi.

1. RODZAJE UMOW O PRACE

Kodeks pracy stanowi, ze umowa o prace moze byC zawarta:

4 na czas nieokreslony;

¢ naczas okreslony; szczegolnym rodzajem umowy na czas
okreslony jest umowa na czas zastepstwa pracownika
W czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy;

¢ na czas wykonania okreslonej pracy.
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Kazda z wymienionych umow moze byC poprzedzona
umowag o prace
4 na okres probny, nieprzekraczajgcy 3 miesiecy.

Umowa o prace na czas nieokreslony jest umowg bez-
terminowg, tzn. zakfada istnienie statej wiezi prawnej mie-
dzy pracodawcg a pracownikiem. Trwa ona do czasu jej
ustania w nastepstwie oswiadczen woli obu stron (porozu-
mienie stron) lub jednej ze stron (wypowiedzenie lub roz-
wigzanie bez wypowiedzenia) stosunku pracy. Ten rodzaj
umowy nie wymaga dodatkowe| klauzuli wskazania termi-
nu, do ktérego umowa zostata zawarta.

fot. Cultura/Forum
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Pozostale umowy o prace, tj. umowa o prace na czas
okreslony, umowa na czas wykonania okreslonej pracy,
umowa na okres probny, sg umowami terminowymi, co
oznacza, ze przewidujg istnienie stosunku pracy tylko na
okreslony czas. Konieczne zatem jest okreslenie momentu
ustania stosunku pracy juz przy zawieraniu umowy. Termin
ten moze byC oznaczony w sposob bezposredni (konkret-
na data, do ktorej umowa zostata zawarta), jak i w spo-
sOb posredni poprzez wskazanie jakiegos zdarzenia przy-
sztego, ktorego wystgpienie spowoduje ustanie stosunku
pracy. Zdarzenie to musi by¢ pewne, jasne, zrozumiate,
obiektywne i z tatwoscig mozliwe do ustalenia.

Umowa na czas okreslony zaktada istnienie wiezi prawne;
miedzy stronami tylko przez Scisle sprecyzowany okres,
ktory zostat wyznaczony wolg stron. Zawarcie kolejne;
umowy na czas okreslony jest rownoznaczne w skutkach
prawnych z zawarciem umowy na czas nieokreslony, je-
zeli poprzednio strony dwukrotnie zawarty umowe o prace
na czas okreslony na nastepujgce po sobie okresy, o ile
przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem
kolejnej umowy o prace nie przekroczyta 1 miesigca. Ten
sam skutek wywiera uzgodnienie miedzy stronami w trak-
cie trwania umowy 0 prace na czas okreslony dtuzszego
okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy. Takie
uzgodnienie uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepuja-
cego po rozwigzaniu umowy, kolejnej umowy o prace na
czas okreslony lub na czas nieokreslony w przypadku, gdy
bytaby to trzecia umowa.
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Szczegolnym rodzajem umowy zawartej na czas okreslony
jest umowa na czas zastepstwa pracownika w sytuaciji
jego usprawiedliwionej nieobecnosci. Przez usprawiedli-
wiong niecbecnosc¢ w pracy rozumie sie wszystkie okresy
zawieszenia obowigzku swiadczenia pracy niezawinione
przez pracownika. Do tej umowy majg zastosowanie prze-
pisy dotyczgce umowy na czas okreslony z tym wyjatkiem,
ze umowa na czas zastepstwa nie przedtuzy sie do dnia
porodu. Pracownik zostaje w tym przypadku zatrudniony
w celu zastepstwa innego pracownika, wiec umowa ta roz-
wigzuje sie z chwilg powrotu do pracy pracownika zaste-
powanego. Dopuszczalne jest wypowiedzenie takiej umo-
wy, a okres wypowiedzenia wynosi 3 dni.

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy rowniez jest
umowg terminowa, ktorej celem jest przede wszystkim wyko-
nanie scisle okreslonej pracy wchodzgcej w zakres pewnego
Oznaczonego i z gory ograniczonego w czasie zadania; ten
rodzaj umowy znajduje z reguty zastosowanie przy wykonywa-
niu prac, ktére nasilajg sie w pewnych okresach (np. sporza-
dzanie bilansow, sprawozdan, sezonowe remonty), a kiérych
wykonania nie mozna z calg pewnoscig zaplanowac na okre-
Slong date (nie mozna jednoznacznie okreslic terminu wyko-
nania pracy). Kodeks pracy nie przewiduje mozliwosci wypo-
wiedzenia umowy zawartej na czas wykonania okreslonej pra-
cy. Umowa taka konczy sie z dniem catkowitego zakonczenia
umowionej pracy. Jednakze strony zawsze mogg zakonczyc
ja wczesniej na mocy porozumienia stron, moze ona rowniez
sie rozwigzac bez wypowiedzenia oraz wygasngc.
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Umowa na okres prébny to kolejna umowa terminowa,
Ktora ma na celu sprawdzenie przydatnosci pracownika do
wykonywanej pracy na okreslonym stanowisku, jego kwali-
fikacji I podejscia do pracy, jak rowniez sprawdzenie praco-
dawcy z punktu widzenia oczekiwan pracownika zwigzanych
z zatrudnieniem. Zatrudnianie pracownikow na podstawie
umow na okres probny jest fakultatywne. W praktyce jed-
nak te umowy stosowane sg bardzo czesto. Okres probny
nie moze przekraczac 3 miesiecy. Zakazane jest zawieranie
takie] umowy na okres dfuzszy, jak rowniez jej ponawianie.
Postanowienia umowne ustalajgce diuzszy niz 3 miesigce
okres proby sg niewazne. Dozwolone jest naturalnie za-
warcie umowy na okres probny na czas krotszy niz 3 mie-
sigce. Umowa na okres probny rozwigzuje sie z uptywem
czasu, na jaki zostata zawarta, o ile oczywiscie nie zostata
wczesniej wypowiedziana, rozwigzana bez wypowiedzenia,
rozwigzana na mocy porozumienia stron bgdz nie wygasta.
Jezeli strony zamierzajg kontynuowac zatrudnienie, muszg
zawrzeC Nnowg umowe o prace (na czas nieokreslony, na
czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy).

Umowa zawierana z pracownikiem tymczasowym jest
umowag terminowg zawierang w oparciu o przepisy Ustawy
z dnia 9 lipca 2003 r. 0 zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych?. Pracodawcg w tym przypadku jest dla pracow-
nika agencja pracy tymczasowej, natomiast praca wyko-
nywana jest na rzecz i pod kierownictwem ,pracodawcy

8 Dz. U.nr166, poz. 1608 ze zm.
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uzytkownika”. Pracownicy tymczasowi sg zatrudniani na

czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy.

W zawartej umowie strony moga przewidzieC mozliwos¢

wczesniejszego jej rozwigzania za trzydniowym lub ty-

godniowym okresem wypowiedzenia. Do umdw o pra-
ce zawartych z pracownikiem tymczasowym nie stosuje
sie zasad ochrony stosunku pracy kobiet w cigzy, tj. taka
umowa, ktora ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego
miesigca cigzy, nie ulega przedtuzeniu do dnia porodu.

Przepisy przewidujg okreslone ograniczenia w przedmio-

cie pracy, ktora moze by¢ wykonywana jako praca tymcza-

sowa. | tak, praca tymczasowa to wykonywanie na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika, przez okres nie dtuzszy
niz wskazany w ustawie, zadan:

a) o charakterze sezonowym, okresowym, doraznym;

b) ktdrych terminowe wykonanie przez pracownikow za-
trudnionych przez pracodawce uzytkownika nie bytoby
mozliwe;

c) ktorych wykonanie nalezy do obowigzkdw nieobecnego
pracownika zatrudnionego przez pracodawce uzytkow-
nika.

Pracownikowi tymczasowemu nie moze by¢ powierzone

wykonywanie na rzecz pracodawcy uzytkownika pracy:

1) szczegodlnie niebezpieczne] w rozumieniu przepisow
wydanych na podstawie art. 237" Kodeksu pracy;

2) na stanowisku pracy, na ktorym jest zatrudniony pra-
cownik pracodawcy uzytkownika, w okresie uczestni-
czenia tego pracownika w strajku;
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3) na stanowisku pracy, na ktorym w okresie ostatnich
3 miesiecy poprzedzajgcych przewidywany termin roz-
poczecia wykonywania pracy tymczasowej przez pra-
cownika tymczasowego byt zatrudniony pracownik pra-
codawcy uzytkownika, z ktérym zostaf rozwigzany sto-
sunek pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow.

W celu zawarcia umowy o prace miedzy agencjg pracy
tymczasowe| a pracownikiem tymczasowym pracodawca
uzytkownik uzgadnia z tg agencjg na pismie: rodzaj pracy,
ktora ma byC powierzona pracownikowi tymczasowemu,
wymagania kwalifikacyjne konieczne do wykonywania pra-
cy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowe-
mu, przewidywany okres wykonywania pracy tymczasowej,
wymiar czasu pracy pracownika tymczasowego, miejsce
wykonywania pracy tymczasowe;.

Pracodawca uzytkownik informuje agencje pracy tymcza-

sowe| na pismie o: wynagrodzeniu za prace, ktéra ma byc

powierzona pracownikowi tymczasowemu, okreslonym

W przepisach o wynagrodzeniu obowigzujgcych u praco-

dawcy uzytkownika; warunkach wykonywania pracy tym-

czasowe|] w zakresie dotyczgcym bezpieczenstwa i higie-
ny pracy. Pracodawca uzytkownik dostarcza pracownikowi
tymczasowemu odziez i obuwie robocze oraz srodki ochro-
ny indywidualnej, zapewnia napoje i positki profilaktycz-
ne, przeprowadza szkolenia w zakresie bezpieczenstwa

I higieny pracy, ustala okolicznosci i przyczyny wypadku

przy pracy, przeprowadza ocene ryzyka zawodowego i in-

formuje o tym ryzyku. Do sposobu i termindw przeprowa-
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dzania szkolen w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
zastosowanie majg odpowiednie przepisy Kodeksu pracy.
Przed zawarciem umowy o prace miedzy agencjg pracy tym-
czasowej a pracownikiem tymczasowym agencija pracy tym-
czasowej i pracodawca uzytkownik uzgadniajg na pismie:
zakres informacji dotyczgcych przebiegu pracy tymczasowej,
ktére majg wptyw na wysokos$¢ wynagrodzenia za prace pra-
cownika tymczasowego, oraz sposob i termin przekazywania
tych informacji agenciji pracy tymczasowe] w celu prawidto-
wego obliczania wynagrodzenia za prace tego pracownika,
zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika obowigzkow
pracodawcy dotyczgcych bezpieczenstwa i higieny pracy,
zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika obowigzku
pracodawcy dotyczgcego wyptacania naleznosci na pokry-
cie kosztow zwigzanych z podrozg stuzbowa.

Agencja pracy tymczasowej i pracodawca uzytkownik
mogg uzgodni¢ wykorzystanie przez pracownika tymcza-
sowego urlopu wypoczynkowego w catosci lub w czesci,
w okresie wykonywania pracy tymczasowej na rzecz tego
pracodawcy uzytkownika, ustalajgc zarazem tryb udziele-
nia tego urlopu. Jezeli okres wykonywania pracy na rzecz
danego pracodawcy uzytkownika obejmuje 6 miesiecy lub
okres dfuzszy, pracodawca uzytkownik jest obowigzany
umozliwi¢ pracownikowi tymczasowemu wykorzystanie
w tym okresie urlopu wypoczynkowego, udzielajgc, w ter-
minie uzgodnionym z tym pracownikiem, czasu wolnego
od pracy w wymiarze odpowiadajgcym przystugujgcemu
temu pracownikowi urlopowi wypoczynkowemu.
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Umowa o prace zawarta z pracownikiem tymczasowym
rozwigzuje sie z uptywem ustalonego przez strony okresu
wykonywania pracy tymczasowej na rzecz danego praco-
dawcy uzytkownika. W umowie o prace zawartej na czas
okreslony strony mogg przewidzie¢ mozliwos¢ wczesniej-
Szego rozwigzania tej umowy przez kazdg ze stron.
Pracodawca uzytkownik, kiory zamierza zrezygnowac z wyko-
nywania pracy przez pracownika tymczasowego przed upty-
wem okresu wykonywania pracy tymczasowe] uzgodnionego
Z agencjg pracy tymczasowej, zawiadamia agencije pracy tym-
czasowej na pismie o przewidywanym terminie zakonczenia
wykonywania pracy tymczasowej przez pracownika tymcza-
sowego, w miare mozliwosci z wyprzedzeniem uwzgledniajg-
cym obowigzujgcy strony umowy o prace okres wypowiedze-
nia tej umowy. W razie faktycznego zaprzestania wykonywa-
nia przez pracownika tymczasowego pracy tymczasowej na
rzecz pracodawcy uzytkownika z powodu niestawienia sie do
pracy, bez usprawiedliwienia przyczyn nieobecnosci w pracy,
albo odmowy dalszego wykonywania pracy tymczasowe] na
jego rzecz, pracodawca uzytkownik zawiadamia niezwtocz-
nie agencje pracy tymczasowej o terminie i okolicznosciach
zaprzestania wykonywania pracy przez pracownika tymcza-
sowego. Agencja pracy tymczasowe] wydaje pracownikowi
tymczasowemu swiadectwo pracy.

¢ Telepraca
Rozwoj technologii informatycznych oraz implementowa-
nie przepisow UE powoduje powstawanie nowych form
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zatrudnienia. Takg formg wykonywania pracy, ktéra w pol-
skich przepisach pojawita sie w 2007 r., jest telepraca.
Telepraca polega na wykonywaniu pracy regularnie poza
zaktadem pracy, z wykorzystaniem srodkow komunikaciji
elektronicznej w rozumieniu przepisow o sSwiadczeniu usfug
drogg elektroniczng. Osoba, ktdra wykonuje prace w takich
warunkach, jest telepracownikiem. Telepracownik nie moze
byC traktowany mniej korzystnie w zakresie nawigzywania
| rozwigzywania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych niz inni pracownicy zatrudnieni
przy takiej samej lub podobnej pracy, uwzgledniajgc odreb-
nosci zwigzane z warunkami wykonywania pracy w formie
telepracy. Pracownik nie moze by¢ w jakikolwiek sposob
dyskryminowany z powodu podiecia pracy w formie tele-
pracy, jak rowniez odmowy podjecia takiej pracy.
Warunki stosowania telepracy przez pracodawce okresla
sie:
W porozumieniu zawieranym miedzy pracodawcy i zakta-
dowg organizacjg zwigzkowg, a w przypadku gdy u pra-
codawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja
zZwigzkowa — w porozumieniu miedzy pracodawcg a tymi
organizacjami;
W regulaminie, po konsultacji z przedstawicielami pra-
cownikow wytonionymi w trybie przyjetym u danego
pracodawcy, w przypadku gdy nie dzialajg zakfadowe
organizacje zwigzkowe; warunki stosowania telepracy
okresla w tym przypadku pracodawca.
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Uzgodnienie miedzy stronami stosunku pracy, ze praca
bedzie wykonywana w formie telepracy, moze nastgpic:
przy zawieraniu umowy O prace — wowczas W umowie
dodatkowo okresla sie warunki wykonywania pracy;
juz w trakcie zatrudnienia — wowczas zmiana warunkow
wykonywania pracy moze nastgpic ha mocy porozumienia
stron, z inicjatywy pracodawcy lub pracownika; pracodaw-
ca powinien w miare mozliwosci uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika dotyczgcy wykonywania pracy w formie telepracy.
Pracodawca nie moze zleci¢ wykonywania pracy w formie
telepracy, powierzajgc pracownikowi w przypadkach uza-
sadnionych potrzebami pracodawcy inng prace niz okre-
Slona w umowie o prace na czas nieprzekraczajgcy 3 mie-
siecy w roku kalendarzowym, ktora nie powoduje obnizenia
wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.
W terminie 3 miesiecy od dnia podijecia pracy w formie tele-
pracy kazda ze stron moze wystgpic z wigzgcym wnioskiem
0 zaprzestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przy-
wrocenie poprzednich warunkow wykonywania pracy. Wow-
czas strony ustalajg termin, od ktdrego nastgpi przywroce-
nie poprzednich warunkdw wykonywania pracy, nie diuzszy
jednak niz 30 dni od dnia otrzymania wniosku. Jezeli tele-
pracownik ztozy wniosek o zaprzestanie wykonywania pracy
w formie telepracy po uptywie 3 miesiecy, pracodawca powi-
nien —w miare mozliwosci — uwzglednic ten wniosek.
Pracodawca zatrudniajgcy telepracownika jest obowigzany:
1) dostarczyC telepracownikowi sprzet niezbedny do wy-
konywania pracy w formie telepracy, spetniajgcy wyma-
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gania okreslone w rozdziale IV dziatu dziesigtego Ko-
deksu pracy;

2) ubezpieczy¢ sprzet;

3) pokry¢ koszty zwigzane z instalacjg, serwisem, eksplo-
atacjg i konserwacjg sprzetu;

4) zapewnic telepracownikowi pomoc techniczng i niezbed-
ne szkolenia w zakresie obstugi sprzetu, chyba ze pra-
codawca i telepracownik postanowig inaczej, w odrebnej
umowie, w ktorej mogg okreslic w szczegolnosci:

zakres ubezpieczenia i zasady wykorzystywania przez
telepracownika sprzetu niezbednego do wykonywa-
nia pracy w formie telepracy, stanowigcego wtasnosc
telepracownika, spetniajgcego wymagania dotyczgce
bezpieczenstwa okreslone w rozdziale IV dziafu dzie-
sigtego Kodeksu pracy,

zasady porozumiewania sie pracodawcy z telepra-
cownikiem, w tym sposob potwierdzania obecnosci
telepracownika na stanowisku pracy;

sposob i forme kontroli wykonywania pracy przez te-
lepracownika.

W przypadku gdy telepracownik korzysta z wtasnego
sprzetu, przystuguje mu ekwiwalent pieniezny w wysokosci
okreslonej w porozumieniu, regulaminie lub umowie. Przy
ustalaniu wysokosci ekwiwalentu bierze sie pod uwage
W szczegolnosci normy zuzycia sprzetu, jego udokumen-
towane ceny rynkowe oraz ilos¢ wykorzystanego materiatu
na potrzeby pracodawcy i jego ceny rynkowe.
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Pracodawca okresla zasady ochrony danych przekazy-
wanych telepracownikowi oraz przeprowadza, w miare
potrzeb, instruktaz i szkolenie w tym zakresie. Telepra-
cownik potwierdza na piSmie zapoznanie sie z zasadami
ochrony tych danych oraz jest obowigzany do ich prze-
strzegania. Telepracownik i pracodawca przekazujg in-
formacje niezbedne do wzajemnego porozumiewania sie
za pomocg srodkéw komunikaciji elektronicznej albo po-
dobnych srodkéw indywidualnego porozumiewania sie
na odlegtosc.

Pracodawca ma prawo kontrolowa¢ wykonywanie pracy

przez telepracownika w miejscu wykonywania pracy. Jeze-

li praca jest wykonywana w domu telepracownika, praco-

dawca ma prawo przeprowadzac kontrole:

1) wykonywania pracy;

2) w celu inwentaryzaciji, konserwaciji, serwisu lub naprawy
powierzonego sprzetu, a takze jego instalacji;

3) w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.

Kontrola odbywa sie za uprzednig zgodag telepracownika

wyrazong na pismie albo za pomocg srodkow komunika-

cji elektronicznej czy podobnych srodkow indywidualnego

porozumiewania sie na odlegtos¢. Pracodawca dostoso-

wuje sposob przeprowadzania kontroli do miejsca wyko-

nywania pracy i charakteru pracy. Wykonywanie czynnosci

kontrolnych nie moze naruszac prywatnosci telepracowni-

ka i jego rodziny ani utrudnia¢ korzystania z pomieszczen

domowych w sposob zgodny z ich przeznaczeniem.
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2. NAWIAZANIE STOSUNKU PRACY

UMOWA O PRACE

Stosunek pracy nawigzuje sie w terminie okreslonym
w umowie jako dzien rozpoczecia pracy, a jezeli tego
terminu nie okreslono — w dniu zawarcia umowy. Umo-
we O prace zawiera sie na pismie. Dotyczy to wszystkich
umow o prace, bez wzgledu na rodzaj i czas ich trwania.
W przypadku gdyby umowa nie zostata zawarta na pismie,
pracodawca powinien niezwifocznie — nie poznie| jednak
niz w dniu rozpoczecia pracy przez pracownika — potwier-
dzi¢ pisemnie pracownikowi rodzaj umowy i jej warunki. To
oznacza, ze samo dopuszczenie do pracy traktowane jest
jako nawigzanie stosunku pracy.

Umowa o prace okresla strony umowy, rodzaj umowy, date
jej zawarcia oraz warunki pracy i ptacy. Z umowy powinno
wynikac w szczegolnosci: jaki rodzaj pracy bedzie wykony-
wany w jej ramach, miejsce wykonywania pracy, wynagro-
dzenie (wraz ze wskazaniem sktadnikdw wynagrodzenia),
wymiar czasu pracy oraz termin rozpoczecia pracy.
Ponadto nie pdzniej niz w ciggu 7 dni od zawarcia umo-
Wy O prace pracodawca ma obowigzek poinformowac na
pisSmie pracownika o uktadzie zbiorowym pracy, ktérym
pracownik jest objety, obowigzujgcej pracownika dobowe;
| tygodniowej normie czasu pracy, czestotliwosci wyptat
wynagrodzenia za prace, wymiarze przystugujgcego pra-
cownikowi urlopu wypoczynkowego, obowigzujgcej pra-
cownika diugosci okresu wypowiedzenia umowy O prace.
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O tych kwestiach pracownik powinien zosta¢ poinformo-
wany niezaleznie od tego, czy u pracodawcy obowigzuje
regulamin pracy lub uktad zbiorowy pracy. Wystarczajgce
jest, gdy pracodawca poinformuje pisemnie pracownika, ze
w danej dziedzinie (np. okresow wypowiedzenia) obowig-
zujg ogolnie przepisy Kodeksu pracy lub normy prawa we-
wnetrznego (regulamin, uktad zbiorowy pracy) i odesle do
tych przepisow. Natomiast dodatkowo na pracodawcy, kto-
ry nie ma obowigzku ustalania regulaminu pracy, spoczywa
obowigzek poinformowania pracownika o obowigzujgcej
w zaktadzie pracy porze nocnej, miejscu, terminie i czasie
wyptaty wynagrodzenia, przyjetym sposobie potwierdzania
przez pracownikow przybycia i obecnosci w pracy oraz za-
sadach usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.
Niejednokrotnie osoby majgce ustalone prawo do eme-
rytury lub renty podejmujg prace w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Warto zatem podkreslic, ze zawarcie z pra-
cownikiem umowy ©O prace, przewidujgcej zatrudnienie
w niepetnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac
ustalenia jego warunkow pracy i ptacy w sposob mniej ko-
rzystny w stosunku do pracownikow, wykonujgcych taka
samag lub podobng prace w petnym wymiarze czasu pracy,
z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodze-
nia za prace i innych swiadczen zwigzanych z pracg do
wymiaru czasu pracy pracownika. Ponadto pracodawca
powinien, w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika dotyczgcy zmiany wymiaru czasu pracy okreslo-
nego w umowie o prace.
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Stosunek pracy na podstawie powotania moze by¢ nawig-
zany wylfgcznie w przypadkach okreslonych w odrebnych
przepisach, co oznacza, ze Kodeks pracy nie stanowi sa-
moistne] podstawy prawnej nawigzania stosunku pracy
mocg powotania, np. na stanowisko kierownicze. Powota-
nie powinno by¢ dokonane z zachowaniem formy pisem-
nej. Powotanie moze byC poprzedzone konkursem.
Stosunek pracy na podstawie powotania nawigzuje sie:
na czas nieokreslony,
na okres objety powotaniem, jezeli na podstawie przepi-
sOw szczegolnych pracownik zostat powotany na czas
okreslony.
Stosunek pracy na podstawie powotania nawigzuje sie
w terminie okreslonym w powotaniu lub w dniu doreczenia
powotania (jezeli termin ten nie zostat okreslony), chyba ze
przepisy szczegolne stanowig inacze.
Do stosunku pracy na podstawie powotania stosuje sie
przepisy dotyczgce umowy 0 prace na czas nieokreslony,
z wytgczeniem przepisow regulujgcych tryb postepowania
przy rozwigzywaniu umow O prace, rozpatrywanie sporow
ze stosunku pracy w czesci dotyczgcej bezskutecznosci
wypowiedzen i przywracania do pracy.
Pracownik zatrudniony na podstawie powotania moze by¢
w kazdym czasie odwotany ze stanowiska przez organ, kto-
ry go powotal. Odwotanie moze nastgpi¢ niezwtocznie lub
w okreslonym terminie. Ta zasada ma zastosowanie row-
niez do pracownika, ktory na podstawie przepisdéw szcze-
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golnych zostat powotany na stanowisko na czas okreslony.
Odwotanie jest rownoznaczne z wypowiedzeniem umowy
o prace. W okresie wypowiedzenia pracownik ma prawo do
wynagrodzenia w wysokosci przystugujgcej przed odwota-
niem. Odwotanie jest rownoznaczne z rozwigzaniem umo-
Wy 0 prace bez wypowiedzenia, jezeli nastgpito z powodu:

1)

2)

3)

4)

ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych
obowigzkdw pracowniczych;

popelinienia przez pracownika w czasie trwania umowy
O prace przestepstwa, ktdre uniemozliwia dalsze za-
trudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli prze-
stepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawo-
mocnym wyrokiem;

zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych
do wykonywania pracy na zajinowanym stanowisku;
dtugiej niezdolnosci pracownika do pracy wskutek cho-
roby, tj. gdy niezdolnosc trwata dtuzej niz 3 miesigce
(gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy —
krocej niz 6 miesiecy) lub gdy niezdolnosc trwata diuzej
niz fgczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia
| zasitku oraz pobierania Swiadczenia rehabilitacyjnego
przez pierwsze 3 miesigce (gdy pracownik byt zatrud-
niony u danego pracodawcy — co najmniej 6 miesiecy),
lub jezeli niezdolnos¢ do pracy zostata spowodowana
wypadkiem przy pracy albo chorobg zawodowg;
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy
z innych przyczyn niz wymienione w pkt. 4, trwajgce;
dtuzej niz 1 miesigc.
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MIANOWANIE

Stosunek pracy z mianowania moze by¢ nawigzany wytgcz-
nie w przypadkach okreslonych przepisami ustaw szczegol-
nych. Do powstania stosunku pracy na podstawie mianowa-
nia niezbedna jest zgoda pracownika. Rozwigzanie stosun-
ku pracy z mianowania nastepuje w sytuacjach okreslonych
w pragmatykach stuzbowych, kitére generalnie gwarantujg
pracownikom mianowanym stabilizacje stosunku pracy.
Z tego powodu rozwigzanie stosunku pracy z mianowania
moze nastgpic tylko z przyczyn szczegolnych, okreslonych
w poszczegolnych pragmatykach, np. z powodu negatyw-
nej oceny pracownika, stwierdzenia przez lekarza trwate
niezdolnosci do pracy na zajmowanym stanowisku lub tez
np. z powodu zrzeczenia sie polskiego obywatelstwa.

fot. Cultura/Forum
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Stosunek pracy na podstawie wyboru nawigzuje sie wow-
czas, gdy osoba wybrana na okreslone stanowisko obo-
wigzana jest wykonywac¢ prace w charakterze pracowni-
ka. O tym, kiedy powstaje ten obowigzek, stanowig prze-
pisy wewnatrzzaktadowe (statut, regulamin) albo ustawy
(wzglednie rozporzgdzenia) dopuszczajgce ten sposob po-
wstania stosunku pracy. Pracownik pozostajgcy w zwigzku
z wyborem na urlopie bezptatnym ma prawo powrotu do
pracy u pracodawcy, ktory go zatrudniat w chwili wyboru,
na stanowisko rownorzedne pod wzgledem wynagrodze-
nia z poprzednio zajmowanym, jezeli zgtosi swoj powrot
W ciggu 7 dni od rozwigzania stosunku pracy z wyboru.
W przypadku niedotrzymania tego warunku stosunek pra-
cy wygasnie, chyba ze niedotrzymanie tego warunku na-
stgpito z przyczyn niezaleznych od pracownika. Stosunek
pracy z wyboru rozwigzuje sie z wygasnieciem mandatu.
Ponadto pracownik pozostajgcy w stosunku pracy z wybo-
ru moze zrzec sie mandatu i w ten sposob spowodowac
wygasniecie mandatu oraz rozwigzanie stosunku pracy.

Na podstawie spotdzielcze] umowy 0 prace nawigzuje sie
stosunek pracy miedzy spotdzielnig pracy a jej cztonkiem.
Spotdzielczg umowe o prace moze zawrzec tylko cztonek
spotdzielni pracy. Cztonek spotdzielni nie moze pozosta-
wac ze spotdzielnig w pracowniczym stosunku pracy. Ko-
deks pracy ma w tym przypadku zastosowanie jedynie
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w sprawach nieuregulowanych przepisami ustawy Pra-
wo spotdzielcze*. Prawo spotdzielcze reguluje w sposob
szczegolny podstawy i tryb rozwigzywania spotdzielczych
umow O prace oraz wypowiadania, wynikajacych z tych
umow warunkow pracy lub ptacy, a takze wzajemne prawa
I obowigzki stron.

3. ZMIANA STOSUNKU PRACY

W trakcie trwania stosunku pracy;, tj. podczas obowigzywania
uMmowy o prace zawarte] miedzy pracodawca i pracownikiem,
moze dojs¢ do zmiany tej umowy (jej postanowien). Zmiana
moze dotyczyC pracodawcy, tresci umowy lub jej rodzaju.
Zmiana pracodawcy jest z reguly konsekwencjg potgcze-
nia, podziatu lub przejecia przedsiebiorstwa. Zgodnie z art.
23'§1 Kodeksu pracy w razie przejscia zaktadu pracy lub
jego czesci na innego pracodawce staje sie on z mocy pra-
wa strong w dotychczasowych stosunkach pracy. Tak wiec
stosunki pracy trwajg nadal z tg roznicg, ze w miejsce do-
tychczasowego pracodawcy wstepuje, jako strona, nowy
pracodawca. Pracownicy przejmowanego zakiadu nie majg
wplywu na zmiane pracodawcy. Jednak w terminie 2 miesie-
cy od przejscia zakfadu pracownik moze bez wypowiedze-
nia z 7-dniowym uprzedzeniem rozwigzac stosunek pracy.
Zmiana tresci stosunku pracy na niekorzyS¢ pracownika
(np. obnizenie wynagrodzenia) moze zosta¢c dokonana

4 Dz.U.z2003r. nr 188, poz. 1848 ze zm.
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w drodze porozumienia zmieniajgcego lub wypowiedzenia
zmieniajgcego. Nalezy zwrociC uwage, ze takg zmiang nie
bedzie nieistotna zmiana warunkow pracy, w tym zwtasz-
cza taka, ktéra miesci sie w uprawnieniach kierowniczych
pracodawcy i jest ksztattowana w drodze jego polecen,
np. tres¢ stosunku pracy nie ulega zmianie w razie przy-
dzielenia pracownikowi nowego stanowiska roboczego
(z zachowaniem dotychczasowego rodzaju pracy i ptacy)
lub w przypadku polecenia wyjazdu stuzbowego w celu
wykonania okreslonych zadan poza statym miejscem pra-
cy. Jezeli pracodawca zmienia warunki pracy lub ptacy
na korzysc¢ pracownika, to przyjmuje sie, ze nastepuje to
w drodze tzw. dorozumianego porozumienia zmieniajgce-
go, gdyz pracownik w milczacy sposob akceptuje korzyst-
niejsze dla siebie warunki.

Zmiana podstawy nawigzania stosunku pracy (rodzaj umo-
wy) mozliwa jest w drodze porozumienia zmieniajgcego
lub rozwigzania go przez jedng ze stron i nawigzania na
nowo na zasadach ogolnych.

Porozumienie zmieniajgce jest to zgodne oswiadczenie
woli pracodawcy i pracownika w przedmiocie zmiany tresci
stosunku pracy lub podstawy jego nawigzania. Wprawdzie
w Kodeksie pracy nie ma przepisu regulujgcego te czyn-
nos¢ prawng, lecz dopuszczalnosc¢ zawierania tego rodza-
ju porozumien nie budzi watpliwosci. Jezeli bowiem strony
mogg w sposob umowny uksztattowac tresc¢ stosunku pra-
cy, a takze rozwigzaC go na mocy porozumienia stron, to sg
one rowniez uprawnione do dokonywania zmian. Na podsta-
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wie porozumienia zmieniajgcego moze nastgpi¢ okresowa
zmiana tresci stosunku pracy, np. przejsciowe powierzenie
innej pracy, wykraczajgce poza jednostronne powierzenie
pracy na podstawie art. 42 §4 Kodeksu pracy lub obnizenie
wynagrodzenia. Na podstawie porozumienia zmieniajgcego
(a wiec za zgodag pracownika) mogg by¢ takze pogorszone
warunki pracy i pfacy pracownika ustalone w umowie o pra-
ce (nawet z mocg natychmiastowg). Porozumienie zmie-
niajgce wywiera zamierzony skutek prawny z nadejsciem
ustalonego przez strony terminu, a jezeli strony nie ustality
takiego terminu, to z chwilg zawarcia porozumienia.

Wypowiedzenie zmieniajgce powoduje w zatozeniu zmia-
ne tresci stosunku pracy z uptywem okresu wypowiedze-
nia. Zmierza ono do zastgpienia dotychczasowych warun-
kow pracy lub ptacy innymi warunkami, lecz moze dopro-
wadzi¢ do zakonczenia stosunku pracy w przypadku, gdy
pracownik odmowi przyjecia zaproponowanych warunkow.
Wypowiedzenie warunkow pracy lub pfacy uwaza sie za
dokonane, jezeli pracownikowi zaproponowano na pismie
nowe warunki. Do oswiadczenia pracodawcy 0 wypowie-
dzeniu warunkow pracy lub pfacy stosuje sie odpowiednio
przepisy o wypowiadaniu umowy o prace. Oznacza to, ze
kazde wypowiedzenie warunkow pracy lub ptacy powinno
byC ztozone na pismie, z zachowaniem okresow i termi-
now wypowiedzenia, oraz powinno zawieraC pouczenie
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0 przystugujgcych pracownikowi Srodkach prawnych od
wypowiedzenia. Wypowiedzenie warunkow pracy lub pfa-
cy podlega takze ograniczeniom z punktu widzenia szcze-
golnej ochrony przed wypowiedzeniem.

Skutki wypowiedzenia zmieniajgcego zalezg od tego, czy
pracownik wyraza zgode na zaproponowane nowe warunki.
Jezeli pracownik zdecydowat, ze przyjmuje nowe warunki,
to wypowiedzenie powoduje, ze z uptywem okresu wypo-
wiedzenia nastgpi zmiana tresci stosunku pracy, a sam sto-
sunek pracy bedzie trwat nadal. Jezeli natomiast pracow-
nik odmowi przyjecia nowych warunkéw, wypowiedzenie
zmieniajgce przeksztatca sie w wypowiedzenie definitywne
I w konsekwenciji, wraz z uptywem okresu wypowiedzenia
dochodzi do rozwigzania stosunku pracy. Jezeli pracownik
przed uptywem pofowy obowigzujgcego w danym przypad-
ku okresu wypowiedzenia nie ztozy oswiadczenia o odmo-
wie przyjecia zaproponowanych warunkow, uwaza sie, ze
wyrazit zgode na te warunki; pismo pracodawcy wypowia-
dajgce warunki pracy lub ptacy powinno zawiera¢ pouczenie
w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia pracownik
moze do konca okresu wypowiedzenia ztozy¢ oswiadcze-
nie 0 odmowie przyjecia zaproponowanych warunkow.
Wypowiedzenie zmieniajgce jest czynnoscig dokonywa-
ng przez pracodawce. Pracownik moze natomiast stara¢
sie 0 uzyskanie nowych, korzystniejszych warunkow pracy
lub ptacy poprzez ztozenie oferty zawarcia z pracodawcg
porozumienia zmieniajgcego badz przez wypowiedzenie
dotychczasowe] umowy 0 prace i rownoczesne ztozenie
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oferty zawarcia nowej umowy po uptywie okresu wypo-
wiedzenia na nowych, zaoferowanych pracodawcy warun-
kach. W razie odmowy przyjecia przez pracodawce tego
rodzaju ofert stosunek pracy w pierwszym wypadku trwa
nadal na dotychczasowych warunkach, a w drugim — roz-
wigzuje sie.

Przeniesienie do innej pracy to czynnosc, ktérg pracodaw-
ca jest obowigzany podjg¢ w celu uchronienia pracownika
przed szkodliwym wplywem wykonywanej pracy na jego
zdrowie. Kodeks pracy przewiduje obowigzek przeniesie-
nia pracownika do innej pracy w szczegolnosci w nastepu-
jacych sytuacjach:

1) cigza pracownicy;

2) zatrudnienie mitodocianego przy pracy zagrazajgce;
jego zdrowiu;

3) stwierdzenie u pracownika objawow powstawania cho-
roby zawodowej;

4) niezdolnos¢ pracownika do wykonywania dotychcza-
sowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby
zawodowej, jezeli pracownik nie nabyt prawa do renty
z tytufu niezdolnosci do pracy;

5) stwierdzenie innego szkodliwego wptywu wykonywane;
pracy na zdrowie pracownika (niepowodujgcego nie-
zdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy z po-
wodu wypadku przy pracy lub choroby zawodowej ani
nawet objawow powstawania tej choroby).
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Przeniesienie nastepuje na podstawie orzeczenia lekarskie-
go, aw przypadku pracownicy w cigzy takze wtedy, gdy jest
ona zatrudniona przy pracy wzbronionej kobietom w cigzy.

POWIERZENIE PRACOWNIKOWI INNEJ PRACY

NA OKRES PRZEJSCIOWY

Powierzenie pracownikowi innej pracy na okres przejsciowy
moze nastgpic¢ z powodu sytuacji uzasadnione] potrzebami
pracodawcy na okres nieprzekraczajgcy 3 miesiecy w roku
kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia wynagro-
dzenia za prace i odpowiada kwalifikacjom pracownika. Po-
wierzenie takie musi znajdowac uzasadnienie w konkretnej
przyczynie, np. potrzeba zastgpienia innego pracownika.
Ponadto pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi inng
odpowiednig prace na czas przestoju. Takiemu pracowni-
kowi przysfuguje wynagrodzenie przewidziane za te pra-
ce, jednak nie nizsze niz dotychczasowe wynagrodzenie
pracownika. Jedynie w przypadku, gdy przestd] nastgpit
z winy pracownika, przystuguje wynagrodzenie przewi-
dziane za wykonang prace, tj. bez gwarancji wysokosci
dotychczasowego wynagrodzenia.

4. OBOWIAZKI PRACODAWCY

Obowigzki pracodawcy wobec pracownika, wynikajgce
bezposrednio z przepisdw Kodeksu pracy, to obowigzek
zatrudniania pracownika i obowigzek wyptacania wyna-
grodzenia. Te obowigzki powstajg z mocy umowy O pra-
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ce lub innego aktu bedgcego podstawg stosunku pracy.
Trescig obowigzku zatrudniania pracownika jest udo-
stepnienie pracownikowi stanowiska pracy w zakfadzie
pracy, odpowiedniego ze wzgledu na rodzaj pracy, jakg
pracownik obowigzany jest swiadczy¢. Natomiast z obo-
wigzku wyptacania wynagrodzenia wynika, iz korzystanie
przez pracodawce z pracy nieodptatne| jest zabronione,
a odmienne w tym wzgledzie postanowienia umowne sg
niewazne. Rowniez z kodeksowo skatalogowanych zasad
prawa pracy dla pracodawcy wynikajg okreslone obowigz-

Ki.

1)

3)

4)

Sa to:

obowigzek poszanowania godnosci i innych dobr oso-
bistych pracownika, ktéry oznacza, ze dobra osobiste
pracownika nie mogg doznawac uszczerbku w zwigzku
z obowigzkiem wykonywania pracy podporzgdkowane;
na rzecz pracodawcy; obowigzek ten wyznacza grani-
ce, np. wydawania polecen, oceniania pracownika, sto-
sowania kar porzadkowych;

obowigzek réwnego traktowania pracownikow, kto-
ry dotyczy przyznawania takich samych praw z tytutu
wykonywania takich samych obowigzkéw; dotyczy to
w szczegolnosci rownego traktowania mezczyzn i ko-
biet w zatrudnieniu;

obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych
I higienicznych warunkow pracy;

obowigzek zaspokajania (stosownie do mozliwosci
I warunkow) bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb
pracownikow;
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5) obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych.

Oprécz wyzej wymienionych obowigzkéw pracodawcy
0 charakterze ogolnym, Kodeks pracy okresla takze obo-
wigzki o charakterze szczegotowym.

Pracodawca jest obowigzany w szczegolnosci:

1) zaznajamiacC pracownikow podejmujgcych prace z za-
kresem ich obowigzkow, sposobem wykonywania pracy
na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowy-
mi uprawnieniami;

2) organizowac prace w sposob zapewniajgcy petne wy-
korzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez
pracownikow, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i kwalifi-
kacji, wysokie] wydajnosci i nalezyte| jakosci pracy;

3) organizowac prace w Sposob zapewniajgcy zmniejsze-
nie ucigzliwosci pracy, zwtaszcza pracy monotonnegj
| pracy w ustalonym z gory tempie;

4) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, szcze-
golnie ze wzgledu na ptec¢, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wy-
znanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy;

5) zapewniaC bezpieczne i higieniczne warunki pracy
oraz prowadzi¢ systematyczne szkolenie pracownikow
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy;
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6) terminowo i prawidtowo wyptacac wynagrodzenie;

7) ufatwiaC pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawo-
dowych;

8) stwarzac pracownikom podejmujgcym zatrudnienie po
ukonczeniu szkoty prowadzgcej ksztafcenie zawodo-
we lub szkoty wyzszej warunki sprzyjajgce przystoso-
waniu sie do nalezytego wykonywania pracy;

9) zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkow socjalne
potrzeby pracownikow;

10) stosowaC obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny
pracownikow oraz wynikow ich pracy;

11) prowadzi¢ dokumentacje w sprawach zwigzanych ze
stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracownikow;

12) przechowywac dokumentacije w sprawach zwigzanych ze
stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracownikow w wa-
runkach niegrozgcych uszkodzeniem lub zniszczeniem;

13) wptywacC na ksztattowanie w zakfadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego;

14) udostepniac pracownikom tekst przepisow dotyczgcych
rownego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej
informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy
lub zapewnia¢ pracownikom dostep do tych przepisow
W inny Sposob przyjety u danego pracodawcy;

15) informowac pracownikow w sposob przyjety u danego
pracodawcy o mozliwosci zatrudnienia w petnym lub
W niepetnym wymiarze czasu pracy, a pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony — o wolnych miej-
scach pracy;
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16) przeciwdziata¢ mobbingowi, tj. dziataniom lub zacho-
waniom dotyczgcym pracownika lub skierowanym
przeciwko pracownikowi, polegajgcych na uporczywym
| dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgcych u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujgcych lub majgcych na celu po-
nizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow (podkre-
Slenia wymaga, ze pracownik, u ktorego mobbing wy-
wotaf rozstroj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiednie] sumy tytutem zadoscuczynienia pieniez-
nego za doznang krzywde; pracownik, ktory wskutek
mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo docho-
dzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace);

17) niezwtocznie wydac pracownikowi Swiadectwo pracy
w zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku

pracy.

5. OBOWIAZKI PRACOWNICZE

Na mocy umowy o prace lub innego aktu konstruujgcego
stosunek pracy pracownik jest zobowigzany do wykonywa-
nia pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce.

Ponadto Kodeks pracy naktada na pracownikéw obowig-
zek wykonywania pracy sumiennie i starannie. Sumiennosc¢
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oznacza wykonywanie pracy w sposob mozliwie najlepszy

wediug intencji pracownika, starannos¢ zas to dbatosc

0 dokfadnosc pracy, do ktorej pracownik jest obowigza-

ny. Pracownik ma takze obowigzek stosowac sie do po-

lecen przetozonych, ktore dotyczg pracy, jezeli nie sg one

sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o prace.

Pracownik jest obowigzany w szczegolnosci:

1) przestrzegac czasu pracy ustalonego w zakfadzie pracy;

2) przestrzegac regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie
pracy porzadku;

3) przestrzegac przepisdw oraz zasad bezpieczenstwa
I higieny pracy, a takze przepisow przeciwpozarowych;

4) dbac¢ o dobro zakfadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz
zachowaC w tajemnicy informacje, ktorych ujawnienie
mogtoby narazi¢ pracodawce na szkodeg;

5) przestrzegac tajemnicy okreslonej w odrebnych przepi-
sach;

6) przestrzegaC w zakfadzie pracy zasad wspotzycia spo-
fecznego.

6. PRAWO DO URLOPU

Obok przerw dobowych i tygodniowych, wynikajgcych
z rozktadu czasu pracy i 5-dniowego tygodnia pracy, przy-
stugujacych ogoétowi pracownikow, pracownik ma prawo
do dodatkowych przerw w pracy w postaci urlopow wypo-
czynkowych, urlopu bezptatnego oraz zwolnien od pracy
udzielanych przez pracodawce na okres jednego lub wie-
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cej dni (tzw. urlopy okolicznosciowe) badz na czes¢ dnia
roboczego potrzebng do zatatwienia w czasie godzin pra-
cy spraw spotecznych, osobistych lub innych niezwigza-
nych z pracg zawodowag, oraz przerw z przyczyn uniemaoz-
liwiajgcych stawienie sie do pracy, ktére usprawiedliwiajg
spoznienie sie do pracy lub nieobecnos¢ w pracy przez
okres jednego lub wiecej dni.

Urlop wypoczynkowy jest przywilejem pracowniczym. Oso-
by niepozostajgce w stosunku pracy nie majg prawa do
urlopéw udzielanych na zasadach okreslonych przepisami
Kodeksu pracy.
Pracownikowi przystuguje prawo do corocznego, nieprze-
rwanego, ptatnego urlopu wypoczynkowego, ktdrego pra-
cownik nie moze sie zrzec. Pracownik podejmujgcy prace po
raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w ktorym podiaf prace,
uzyskuje prawo do urlopu z uptywem kazdego miesigca pra-
cy w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujgcego mu po
przepracowaniu roku. Prawo do kolejnych urlopow pracow-
nik nabywa w kazdym nastepnym roku kalendarzowym.
Wymiar urlopu wypoczynkowego wynosi:
1) 20 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony krocej niz 10 lat,
2) 26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniegj
10 lat.
Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego w niepetnym
wymiarze czasu pracy ustala sie proporcjonalnie do wy-
miaru czasu pracy tego pracownika.
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Do okresu zatrudnienia, od ktorego zalezy prawo do urlo-
pu i wymiar urlopu, wlicza sie okresy poprzedniego zatrud-
nienia, bez wzgledu na przerwy w zatrudnieniu oraz spo-
s6b ustania stosunku pracy. Do okresu pracy, od ktérego
zalezy wymiar urlopu, wlicza sie z tytutu ukonczenia:

1) zasadniczej lub innej rownorzednej szkoty zawodowe| —
przewidziany programem nauczania czas trwania nauki,
nie wiece| jednak niz 3 lata;

2) sredniej szkoty zawodowej — przewidziany programem
nauczania czas trwania nauki, nie wiecej jednak niz 5
lat;

3) srednie| szkoty zawodowej dla absolwentéw zasadni-
czych (rownorzednych) szkot zawodowych — 5 lat;

4) srednie| szkoty ogolnoksztatcgce| — 4 lata;

5) szkoty policealnej — 6 lat;

6) szkoty wyzszej — 8 lat.

Wymienione okresy nauki nie sumujg sie.

Pracodawca jest obowigzany udzielic pracownikowi urlopu

w tym roku kalendarzowym, w ktorym pracownik uzyskat

do niego prawo; na wniosek pracownika urlop moze byc

podzielony na czesci, jednakze co najmniej jedna czesc
wypoczynku powinna trwac nie mniej niz 14 kolejnych dni
kalendarzowych. Pracodawca moze odwotac pracownika

z urlopu tylko wowczas, gdy jego obecnosci w zaktadzie

wymagajg okolicznosci nieprzewidziane w chwili rozpoczy-

nania urlopu. Pracodawca jest obowigzany pokry¢ koszty
poniesione przez pracownika w bezposrednim zwigzku

z odwotaniem go z urlopu.
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URLOP BEZPLATNY

Urlopu bezptatnego pracodawca moze udzieli¢ na pi-
semny wniosek pracownika. Okresu urlopu bezptatnego
nie wlicza sie do okresu pracy, od ktérego zalezg upraw-
nienia pracownicze. Przy udzielaniu urlopu bezptatnego
dtuzszego niz 3 miesigce strony mogg przewidzie¢ do-
puszczalnos¢ odwotania pracownika z urlopu z waznych
przyczyn.

URLOP OKOLICZNOSCIOWY

Urlopy okolicznosciowe to przerwy w pracy udzielane pra-

cownikowi w zwigzku z wystgpieniem okreslonych zdarzen.

Sa to:

1) urlopy szkoleniowe oraz ptatne i bezptatne zwolnienia
od pracy na czas zajec szkolnych;

2) zwolnienia udzielane w celu zatatwienia spraw rodzin-
nych i osobistych;

3) zwolnienia z uwagi na wykonywanie obowigzkow oby-
watelskich lub spotfecznych oraz obowigzkéw zwigza-
nych z wykonywaniem zaje¢ zawodowych.

7. WYNAGRODZENIE ZA PRACE

Wynagrodzenie za prace jest swiadczeniem ze stosunku
pracy, ktore obowigzkowo przystuguje pracownikowi w za-
mian za Swiadczong przez pracownika prace. Wynagro-
dzenie jest Swiadczeniem okresowym, ktére powinno byc¢
spetniane regularnie w oznaczonych z gory odstepach
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czasu. Wynagrodzenie objete jest ochrong prawng, ktorej
celem jest zabezpieczenie pracownika przed utratg, bez-
prawnym obnizeniem lub nieterminowg wyptatg. Na system
ochrony prawnej wynagrodzenia za prace sktadajg sie:

1)

8.

ograniczenie swobody dysponowania przez pracowni-
ka prawem do wynagrodzenia, ktére polega na zakazie
zrzekania sie prawa do wynagrodzenia za prace oraz
zakazie przenoszenia tego prawa na inng osobe;
ograniczenie dopuszczalnosci dokonywania potrgcen
Z wynagrodzenia za prace, ktére polega na tym, ze pra-
wo gwarantuje pracownikowi kwote wolng od potrgcen,
w przypadku gdy z wynagrodzenia pracownika doko-
nywane sg potrgcenia (np. na mocy tytutow wykonaw-
czych);

okreslenie terminu, miejsca i formy wyptaty wynagro-
dzenia;

sankcje z tytufu niewykonywania lub nienalezytego wy-
konania obowigzku zaptaty wynagrodzenia za prace; je-
zeli pracodawca nie wyptaci wynagrodzenia w terminie,
Z przyczyn, za ktoére ponosi odpowiedzialnos¢, popada
w zwioke, a wowczas pracownik moze zadac zaréwno
wyptaty wynagrodzenia, jak i naprawienia szkody wyni-
kie] ze zwtoki.

INNE SWIADCZENIA ZWIAZANE Z PRACA

Oprécz wynagrodzenia za prace pracownik otrzymuje inne
wyptaty z tytutu pozostawania w stosunku pracy. Biorgc
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pod uwage te najbardziej powszechne wyptaty przystugu-

jace pracownikom, mozna je podzieli¢ na:

4 Swiadczenia kompensacyjne przystugujgce pracowni-
kowi z tytutu zwrotu korzysci majgtkowych, jakie praco-
dawca uzyskatby bezposrednio lub posrednio w zwigzku
z wykonang pracg; mozna tu wymienic np. zwrot kosztow
podrozy stuzbowych, przeniesienia stuzbowego, uzywa-
nia przez pracownika wtasnych narzedzi, samochodu
prywatnego do celéw stuzbowych lub poniesionych wy-
datkéw reprezentacyjnych;

4 odprawy (np. z tytutu zwolnien pracownikdw z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, odprawa emerytalna i ren-
towa, posmiertna);

¢ wyptaty z zyskow;

¢ trzynastki”.

9. OCHRONA PRACY

Ochrona pracy obejmuje catoksztatt przepiséw ustanowio-
nych w celu ochrony zdrowia i zycia pracownikow w proce-
sie pracy. Zarowno Kodeks pracy, jak i inne przepisy okre-
Slajg jg zazwyczaj jako bezpieczenstwo i higiena pracy.
Prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pra-
cy jest prawem konstytucyjnym. Obowigzek zapewnienia
bezpieczenstwa i higieny pracy spoczywa na pracodaw-
cy. Obowigzek ten ma charakter bezwzgledny, tzn. cigzy
na pracodawcy bez wzgledu na jakiekolwiek dziatania czy
zachowania ze strony pracownika, np. bez wzgledu na to,
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czy pracownik dobrze wykonuje swojg prace. Pracodawca
ma obowigzek przeszkoli¢ kazdego pracownika w zakresie
BHP przed dopuszczeniem go do pracy, a nastepnie pro-
wadzi¢ okresowe szkolenia w tym zakresie. Do pracodawcy
nalezy takze ocena ryzyka zawodowego na danym stano-
wisku pracy i poinformowanie o tym pracownika. W ramach
ochrony pracy pracownik podlega badaniom lekarskim
— wstepnym, okresowym i kontrolnym (np. przed dopusz-
czeniem do pracy po trwajgce] ponad 30 dni niezdolnosci
do pracy). Koszty badan ponosi pracodawca, powinny byc¢
one przeprowadzane w miare mozliwosci w godzinach pra-
cy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Pracodawca
powinien takze stosowacC srodki zapobiegajgce choro-
bom zawodowym i innym chorobom zwigzanym z pra-
ca, w ramach ktorych moze przenies¢ pracownika do innej
pracy i wyptacac dodatek wyrownawczy.

Przestrzeganie przepisow i zasad bezpieczenstwa i hi-

gieny pracy jest podstawowym obowigzkiem pracownika.

W szczegolnosci pracownik jest obowigzany:

1) znaC przepisy i zasady bezpieczenstwa i higieny pracy,
braC udziat w szkoleniu i instruktazu z tego zakresu oraz
poddawac sie wymaganym egzaminom sprawdzajgcym;

2) wykonywac prace w sposob zgodny z przepisami i za-
sadami bezpieczenstwa i higieny pracy oraz stosowac
sie do wydawanych w tym zakresie polecen i wskazo-
wek przefozonych;

3) dbac o nalezyty stan maszyn, urzgdzen, narzedzii sprze-
tu oraz o porzadek i fad w miejscu pracy;
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4) stosowac Srodki ochrony zbiorowej, a takze uzywac
przydzielonych srodkow ochrony indywidualne] oraz
odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z ich przeznacze-
niem;

5) poddawac sie wstepnym, okresowym i kontrolnym oraz
innym zaleconym badaniom lekarskim i stosowac sie
do wskazan lekarskich:;

6) niezwtocznie zawiadomi¢ przetozonego o0 zauwazo-
nym w zakfadzie pracy wypadku albo zagrozeniu zycia
lub zdrowia ludzkiego oraz ostrzec wspotpracownikow,
a takze inne osoby znajdujgce sie w rejonie zagrozenia,
0 grozgcym im niebezpieczenstwie;

7) wspotdziata¢ z pracodawcg i przetozonymi w wypetnia-
niu obowigzkow dotyczgcych bezpieczenstwa i higieny
pracy.

Pracownicy, ktdrzy nie przestrzegajg przepiséw zwigza-

nych z ochrong zdrowia, ponoszg za to odpowiedzialnos¢

(porzadkowg, odszkodowawczg za wykroczenia, karnosa-

dowag —w zaleznosci od stopnia naruszenia norm dotycza-

cych ochrony pracy).

10. USTANIE STOSUNKU PRACY

Ustanie stosunku pracy nastepuje w drodze jego rozwig-
zania lub wygasniecia. Rozwigzanie jest nastepstwem
podjetych dziafan przez jedng lub obydwie strony stosun-
ku pracy. Wygasniecie nastepuje natomiast z mocy prawa
z powodu wystgpienia okreslonych zdarzen.
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Umowa o prace rozwigzuje sie:

1) na mocy porozumienia stron;

2) przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem
okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy O prace za
wypowiedzeniem);

3) przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania
okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy O prace
bez wypowiedzenia);

4) z uptywem czasu, na ktory zostata zawarta;

5) z dniem ukonczenia pracy, dla ktorej wykonania byta
zawarta.

Rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia
stron — pracodawcy i pracownika — moze by¢ dokonane za-
wsze. Potrzebne jest tylko zgodne oswiadczenie woli stron,
Ktore oznacza, ze zakonczenie stosunku pracy odbywa sie
zgodnie z ich wolg. Istota rozwigzania umowy o prace na
podstawie wzajemnego porozumienia stron sprowadza sie
do tego, ze nie tylko sposob rozwigzania objety jest zgodng
wolg stron, lecz takze inne okolicznosci zwigzane z ustaniem
stosunku pracy, np. termin ustania stosunku pracy. Porozu-
mienie stron jako sposob rozwigzania stosunku pracy jest
niezalezne od wszelkich zakazow i ograniczen prawa roz-
wigzywania stosunku pracy przez pracodawce, np. samej
zasadnosci rozwigzania umowy, kontroli zwigzkowej czy tez
szczegolnej ochrony pracownikow. Na mocy porozumienia
stron moze ulec rozwigzaniu kazda umowa o prace.
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Rozwigzanie umowy 0 prace na mocy porozumienia stron
moze nastgpic¢ z inicjatywy kazdej ze stron stosunku pracy,
tj. zarbwno pracodawcy, jak i pracownika.

Rozwigzanie umowy 0 prace na mocy porozumienia stron
nalezy odrozni¢ od rozwigzania na mocy porozumienia
pracodawcow, na podstawie ktorego pracownik prze-
chodzi od jednego pracodawcy do innego. W przypadku
porozumienia pracodawcow dochodzi do porozumienia
2 pracodawcow, rozwigzania stosunku pracy miedzy pra-
cownikiem i dotychczasowym pracodawcg (najczesciej na
mocy porozumienia stron) oraz nawigzania stosunku pra-
cy miedzy pracownikiem i nowym pracodawca.
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Wypowiedzenie umowy o prace to oswiadczenie woli zto-
zone przez jedng ze stron stosunku pracy drugiej stronie,
skutkujgce rozwigzaniem umowy 0 prace z uptywem okre-
su wypowiedzenia. Wypowiedzenie jest najczesciej stoso-
wang formg rozwigzania umowy O prace zawartej na czas
nieokreslony. Ponadto w drodze wypowiedzenia moze zo-
stacC rozwigzana umowa na okres probny oraz umowa na
czas okreslony difuzszy niz 6 miesiecy, jezeli strony umo-
wy przewidziaty takg mozliwosc¢ (w przypadku, gdy umo-
wa O prace na czas okreslony zawierana jest na dtuzej niz
6 miesiecy, strony mogg przewidzie¢ dopuszczalnosc
wczesniejszego rozwigzania tej umowy za dwutygodnio-
wym wypowiedzeniem). Wyjgtkowo, w przypadku wypo-
wiedzenia z przyczyn niedotyczgcych pracownika (np. li-
kwidacja lub upadifos¢ pracodawcy), umowa o prace na
czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy
moze zostaC wypowiedziana przez kazdg ze stron bez
wzgledu na czas, na ktory zostata zawarta, z zachowaniem
dwutygodniowego okresu wypowiedzenia.

Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu umowy
0 prace powinno byc¢ ztozone w formie pisemnej. W przy-
padku gdy wypowiedzenia umowy O prace zawartej na
czas nieokreslony dokonuje pracodawca, powinien on
W swoim oswiadczeniu 0 wypowiedzeniu wskazac przy-
czyne uzasadniajgcg wypowiedzenie oraz pouczyC pra-
cownika o przystugujgcym mu prawie wniesienia odwota-
nia do sgdu pracy. Pismo wypowiadajgce umowe o prace
powinno zawieraC wskazanie okresu wypowiedzenia. Je-
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zeli okres ten nie zostat w ogdle podany lub jest krotszy
od przewidzianego w Kodeksie pracy, to umowa o prace
rozwigzuje sie z uptywem okresu kodeksowego.

Okres wypowiedzenia to czas, po uptywie ktorego usta-
je stosunek pracy z mocy oswiadczenia wypowiadajgce-
go umowe o prace. Okres wypowiedzenia nie moze byc
krotszy niz przewiduje to Kodeks pracy. Dopuszczalne jest
natomiast wydtuzenie okresu wypowiedzenia dla obydwu
stron, jak rowniez zamieszczenie w umowie o prace klau-
zuli umozliwiajgcej wytagcznie pracownikowi wypowiedze-
nie umowy o prace z zachowaniem krotszych okresow wy-
powiedzenia.
Dtugosc¢ okresu wypowiedzenia zalezy od rodzaju umowy,
a ponadto, w przypadku umow 0 prace na czas nieokre-
slony, zalezy od stazu pracy u danego pracodawcy.
Okres wypowiedzenia umowy zawartej na okres prébny
WYNOSI:

3 dni robocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 ty-

godni;

1 tydzien, jezeli okres probny jest diuzszy niz 2 tygodnie;

2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesigce.
Okres wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreslony
na zastepstwo pracownika podczas jego usprawiedliwio-
nej nieobecnosci wynosi 3 dni robocze.
Okres wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreslony
WyNnoszgcy CO najmniej 6 miesiecy, w ktorej przewidziano
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mozliwosC rozwigzania za wypowiedzeniem, wynosi 2 ty-
godnie.
Okres wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreslo-
ny wynosi:
2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej niz 6
miesiecy u danego pracodawcy;
1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6
miesiecy u danego pracodawcy;
3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmnie;
3 lata u danego pracodawcy.
Do stazu pracy u danego pracodawcy wlicza sie pracowni-
kowi okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli
zmiana pracodawcy nastgpita w trybie przejscia zaktadu pra-
cy na innego pracodawce?, a takze w innych przypadkach,
gdy z mocy odrebnych przepisow nowy pracodawca jest
nastepcag prawnym w stosunkach pracy nawigzanych przez
pracodawce poprzednio zatrudniajgcego tego pracownika.
Jezeli pracownik byt zatrudniony na stanowisku zwigzanym
z odpowiedzialnoscig materialng za powierzone mienie,
strony mogg ustalic w umowie o prace, ze w przypadku,
gdy pracownik byt zatrudniony krocej niz 6 miesiecy, okres
wypowiedzenia wynosi 1 miesigc, a w przypadku, gdy pra-
cownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy, okres wy-
powiedzenia wynosi 3 miesigce.
Strony moga po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pra-
ce przez jedng z nich ustali¢c wczesniejszy termin rozwig-

° Art. 231 Kodeksu pracy.
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zania umowy. Ustalenie takie nie zmienia jednak sposobu
rozwigzania umowy O prace.

Termin wypowiedzenia jest to dzien, w ktorym konczy sie
okres wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia umowy o pra-
ce obejmujacy tydzien lub miesigc albo ich wielokrotnosc
konczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu
miesigca. Oznacza to, ze o$wiadczenie 0 wypowiedzeniu
umowy z zachowaniem okresu okreslonego w tygodniach
ztlozone nie w sobote, lecz w innym dniu tygodnia (np.
w poniedziatek), wywiera zamierzony skutek po dtuzszym
okresie niz przewiduje to Kodeks pracy. To samo dotyczy
okresow okreslonych w miesigcach.

Dopuszczalnos¢ wypowiedzenia umowy O prace przez pra-
codawce podlega w pewnych wypadkach ograniczeniom
z mocy przepisow Kodeksu pracy lub przepisow odreb-
nych. Ochrong powszechng objeci sg wszyscy pracowni-
cy zatrudnieni na podstawie umowy na czas nieokreslony.

Oswiadczenie woli pracodawcy 0 wypowiedzeniu takie]

umowy podlega podwojnemu ograniczeniu:

1) Umowa moze by¢ wypowiedziana dopiero po wyczer-
paniu odpowiedniego trybu postepowania umozliwia-
jacego wifasciwemu zwigzkowi zawodowemu zajecie
stanowiska w sprawie zamierzonego zwolnienia pra-
cownika. Taki tryb postepowania wystepuje przy wypo-
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wiadaniu umowy cztonkowi zwigzku zawodowego albo
pracownikowi, na ktorego obrone zwigzek wyrazit zgo-
de. Obowigzek pracodawcy w tym zakresie nie istnieje,
gdy pracownik nienalezgcy do zwigzku zawodowego nie
wskazat do obrony swoich intereséw jednego z dziata-
jacych w zakfadzie pracy zwigzkow zawodowych, jak
rowniez wtedy, gdy wskazany zwigzek nie wyrazit zgo-
dy na obrone pracownika niezrzeszonego w zwigzkach
zawodowych. Podkreslenia wymaga, ze udzial zwigzku
zawodowego w postepowaniu poprzedzajgcym wypo-
wiedzenie umowy 0 prace zawartej na czas nieokreslo-
ny nie jest obowigzkowy. Wiasciwa instancja zwigzkowa
moze, lecz nie musi, wypowiedzieC sie w kwestii zamie-
rzonego przez pracodawce rozwigzania umowy O pra-
ce w omawianym trybie. Obligatoryjne jest natomiast
podjecie przez pracodawce okreslonych dziatan umoz-
liwiajgcych zwigzkowi zawodowemu zajecie stanowiska
w tej sprawie. Pracodawca jest obowigzany zawiado-
mic na piSmie zakladowg organizacje zwigzkowg o za-
mierzonym wypowiedzeniu umowy zawartej na czas
nieokreslony, podajgc przyczyne uzasadniajgcg rozwig-
zanie umowy. Jezeli zwigzek uwaza, ze wypowiedzenie
bytoby nieuzasadnione, moze w ciggu 5 dni od otrzy-
mania zawiadomienia zgtosi¢ na pismie umotywowane
zastrzezenia. Zastrzezenia te nie stanowig przeszkody
prawne] w ziozeniu oswiadczenia wypowiadajgcego
umowe O prace, mogg one jednak stanowi¢ argument
na rzecz pracownika w przypadku odwotania do sgdu
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pracy. Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie wy-
powiedzenia umowy po rozpatrzeniu stanowiska zwigz-
ku (bgdz po bezskutecznym uptywie terminu 5-dniowe-
go przewidzianego na zajecie stanowiska). Konsultacja
zwigzkowa nie obowigzuje w przypadku likwidacji i upa-
dtosci pracodawcy oraz zawarcia porozumienia mie-
dzy pracodawcg a zaktadowg organizacjg zwigzkowg
W sprawie zwolnien grupowych pracownikow.

Pracodawcy wolno dokona¢ wypowiedzenia umowy tyl-
ko z uzasadnionych powodow. Kodeks pracy nie zawiera
katalogu przyczyn uzasadniajgcych wypowiadanie umaow,
jak réwniez nie okresla, w jakich wypadkach wypowiedze-
nie jest nieuzasadnione. Takie rozwigzanie zapewnia mak-
symalng ,elastycznos¢” w stosowaniu prawa i umozliwia
dostosowanie poszczegolnych rozstrzygnie¢ do okolicz-
nosci, w jakich dane oswiadczenie 0 wypowiedzeniu umo-
WY O prace zostato przez pracodawce ztozone; wszystkich
przyczyn przemawiajgcych w zyciu codziennym za rozwig-
zaniem umowy O prace z zachowaniem okresu wypowie-
dzenia nie da sie z gory przewidzie€ i wymieni¢ w ustawie.
Przyczyny, ktore mogg spowodowac zasadnosc wypowie-
dzeniato: catkowita lub chocCby czesciowa nieprzydatnos¢
pracownika do pracy umowionego rodzaju (w tym rowniez
nieprzydatnosc¢ powstata w trakcie trwania stosunku pracy
wskutek utraty zdolnosci do wykonywania dotychczaso-
wej pracy ze wzgledu na stan zdrowia, a takze z powo-
du niezawinionej przez pracownika utraty uprawnien ko-
niecznych do jej wykonywania), naganne postepowanie
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pracownika (w stopniu nieuzasadniajgcym rozwigzania
bez wypowiedzenia z winy pracownika). Pracodawca po-
winien wskazac przyczyne wypowiedzenia w pismie 0 wy-
powiedzeniu, a w razie odwotania sie pracownika od wy-
powiedzenia do sgdu to na pracodawcy spoczywa ciezar
wykazania zasadnosci wypowiedzenia.

Ochrong szczegdlng objeci sg pracownicy znajdujacy sie
w sytuacjach usprawiedliwiajgcych czasowe ograniczenie
prawa wypowiedzenia umowy 0 prace, bgdz to ze wzgle-
du na szczegdlng sytuacje osobistg, zyciowg lub warunki
rodzinne pracownika, bgdz z uwagi na petnione przez nich
funkcje spoteczne lub panstwowe. Ochrona szczegodlna
polega na tym, ze przepisy zakazujg w 0ogole rozwigzania
stosunku pracy w drodze wypowiedzenia lub tez uzaleznia-
ja dopuszczalnos¢ wypowiedzenia od zgody okreslonych
podmiotow. Kodeks pracy ustanawia okresy ochronne,
w ktorych prawo wypowiedzenia umowy jest wytgczone
bgdz ograniczone, np. w okresie urlopu pracownika (wy-
poczynkowego, okolicznosciowego, bezptatnego), w okre-
sie usprawiedliwione] niecbecnosci pracownika w pracy do
momentu uptywu okresow ochronnych, w okresie 4 lat przed
osiggnieciem wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnie-
nia umozliwia pracownikowi uzyskanie prawa do emerytu-
ry z osiggnieciem tego wieku, w okresie cigzy oraz urlopu
macierzynskiego, po ztozeniu przez pracownika wniosku
0 udzielenie urlopu wychowawczego, w trakcie odbywania
przez pracownika stuzby wojskowej. Ponadto szczegoing
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ochrong przed wypowiedzeniem umowy O prace objete sg
osoby pefnigce okreslone funkcje, np. cztonkowie zarza-
du zwigzkow zawodowych, cztonkowie rady pracownikow,
cztonkowie europejskiej rady zaktadowej, postowie i se-
natorowie, radni, spofeczni inspektorzy pracy, pracowni-
cy spotki bedacy cztonkami jej rady nadzorcze] w okresie
trwania kadencji rady i rok po jej zakonczeniu.

Ochrona przed wypowiedzeniem nie wystepuje w razie
ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia jest
oswiadczeniem woli ztozonym przez jedng strone stosun-
ku pracy drugiej stronie, powodujgcym natychmiastowe
ustanie stosunku pracy. Do ustania stosunku pracy docho-
dzi w chwili, gdy oswiadczenie woli jednej strony doszfo
do drugiej strony w taki sposob, ze mogta zapoznac sie
Z jego trescig. W ten sposob strony mogag rozwigzac kazdag
umowe O prace, ale muszg tu zostac spetnione przestanki
wymienione w przepisach Kodeksu pracy. Oswiadczenie
kazdej ze stron zmierzajgce do niezwiocznego rozwigza-
nia umowy o prace powinno byc¢ ztozone w formie pisem-
nej. Oprocz wyrazenia woli strony do natychmiastowego
rozwigzania umowy powinno ono zawierac takze przyczy-
ne lub wskazywac okolicznosci, ktore uzasadniajg rozwig-
zanie umowy. Os$wiadczenie pracodawcy musi zawierac
rowniez pouczenie o przystugujgcych pracownikowi Srod-
kach odwotawczych.
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Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypo-

wiedzenia z winy pracownika w razie:

1) ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych
obowigzkow pracowniczych — np. takim podstawowym
obowigzkiem pracownika wynikajgcym bezposrednio
z przepisow Kodeksu pracy jest przestrzeganie przepi-
soOw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Ponadto na-
lezy uznac, ze to, czy dany obowigzek jest dla pracownika
podstawowym, musi wynikacC z charakteru wykonywanej
pracy, np. pracownik pracuje na stanowisku, z ktorym zwig-
zany jest obowigzek przestrzegania tajemnicy. Obowigz-
Ki pracownika, ktorych naruszenie moze stanowi¢ pod-
stawe rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia,
moga rowniez wynikac z tresci zawartej umowy 0 prace.
Umowa moze bowiem nadawac niektorym z obowigzkow
pracownika charakter podstawowy, np. w umowie pra-
cownik zobowigzuje sie do niepodejmowania dziafalnosci
konkurencyjnej wobec pracodawcy. W kazdym indywidu-
alnym przypadku, przed rozwigzaniem umowy bez wypo-
wiedzenia pracodawca powinien dokonac oceny stopnia
naruszenia podstawowego obowigzku pracowniczego
w zaleznosci od okolicznosci kazdego indywidualnego
przypadku. Nalezy tez bra¢ pod uwage catoksztalt po-
stepowania pracownika, a nie jego jednorazowe zacho-
wanie, jezeli nie stanowi ono samo przez sie jaskrawego
naruszenia podstawowego obowigzku pracowniczego.
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2)

Np. spodznianie sie pracownika do pracy stanowi ciezkie
naruszenie porzadku i dyscypliny pracy dopiero wtedy,
gdy jest czynem cigglym, powtarzajgcym sie; jednorazo-
we spoznienie sie do pracy nie ma takiego charakteru;
popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy
O prace przestepstwa, ktore uniemozliwia dalsze zatrud-
nianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestep-
stwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomoc-
nym wyrokiem; samo podejrzenie, ze pracownik dopu-
Scit sie przestepstwa nie uzasadnia rozwigzania umowy
O prace bez wypowiedzenia z winy pracownika;
zawinione] przez pracownika utraty uprawnien Kko-
niecznych do wykonywania pracy na zajmowanym sta-
nowisku; chodzi tu o utrate z winy pracownika takich
uprawnien, ktére sg niezbedne do wykonywania pracy
wymagajacej specjalnych kwalifikacji zawodowych, np.
lekarz, radca prawny. Podstawg rozwigzania umowy
O prace w tej sytuaciji jest prawomocne orzeczenie sgdu
lub decyzja wtasciwej wiadzy, pozbawiajgca pracowni-
ka prawa do wykonywania okreslonego zawodu.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika nie moze nastgpic po uptywie 1 miesigca od
uzyskania przez pracodawce wiadomosci o okolicznosci
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Rozwigzanie umowy 0 prace bez wypowiedzenia jest pra-
wem, z ktérego pracodawca nie musi skorzystac. Dotyczy
to w szczegolnosci przypadkéw, w ktérych nie wchodzi
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W gre przestepstwo, lecz naruszenie przez pracownika po-
rzadku i dyscypliny pracy. Wowczas pracodawca powinien
rozwazyC tagodniejsze srodki wymienione w rozdziale VI
dziatu V Kodeksu pracy (kara nagany, kara upomnienia,
kara pieniezna).

Pracodawca podejmuje decyzje w sprawie rozwigzania
umowy po zasiegnieciu opinii reprezentujgcej pracowni-
ka zaktadowe] organizacji zwigzkowej, ktorg zawiadamia
0 przyczynie uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. W razie
zastrzezen co do zasadnosci rozwigzania umowy zaktado-
wa organizacja zwigzkowa wyraza swojg opinie niezwiocz-
nie, nie pozniej jednak niz w ciggu 3 dni.

ROZWIAZANIE UMOWY Z PRZYCZYN

NIEZAWINIONYCH PRZEZ PRACOWNIKA

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypo-

wiedzenia:

1) jezeli niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choro-
by trwa:

a) dtuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudnio-
ny u danego pracodawcy krécej niz 6 miesiecy;

b) dtuzej niz faczny okres pobierania z tego tytutu wy-
nagrodzenia i zasitku oraz pobierania swiadczenia
rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce — gdy
pracownik byf zatrudniony u danego pracodawcy co
najmniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolnos¢ do pracy
zostata spowodowana wypadkiem przy pracy albo
chorobg zawodowag,;
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2) w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
W pracy z innych przyczyn niz wymienione w pkt 1, trwa-
jacej diuzej niz 1 miesigc.

Wprawdzie Kodeks pracy stanowi, ze pracodawca nie moze
wypowiedzie¢ umowy 0 prace w czasie usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy, ale ochrona ta dotyczy
okresu przed uptywem wymienionych wyzej termindw, np.
pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace cho-
remu pracownikowi, ktory pracuje u danego pracodawcy
dtuzej niz 6 miesiecy, a jego niezdolnos¢ do pracy trwa 30
dni. Bedzie to mogt zrobi¢ dopiero wtedy, gdy niezdolnosc¢
pracownika bedzie trwata dtuzej niz 3 miesigce.

fot. DDP images/Forum
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Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze
nastgpi¢ w razie nieobecnosci pracownika w pracy z po-
wodu sprawowania opieki nad dzieckiem — w okresie po-
bierania z tego tytutu zasitku, a w przypadku odosobnienia
pracownika ze wzgledu na chorobe zakazng — w okresie
pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku.
Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze
nastgpic¢ po stawieniu sie pracownika do pracy w zwigzku
Z ustaniem przyczyny nieobecnosci.

Pracodawca powinien w miare mozliwosci ponownie za-
trudni¢ pracownika, ktory w okresie 6 miesiecy od rozwig-
zania umowy O prace bez wypowiedzenia z wyzej wymie-
nionych przyczyn zgtosi swoj powrét do pracy niezwtocz-
nie po ustaniu tych przyczyn.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z przy-
czyn niezawinionych przez pracownika jest prawem, a nie
obowigzkiem pracodawcy.

Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowie-
dzenia, jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwier-
dzajgce szkodliwy wptyw wykonywanej pracy na zdrowie pra-
cownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskaza-
nym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze
wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe. Oko-
licznosc ta musi by¢ potwierdzona orzeczeniem lekarskim.

Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowie-
dzenia takze wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego

62



naruszenia podstawowych obowigzkow wobec pracownika;
w takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowa-
nie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia,
a jezeli umowa o prace zostata zawarta na czas okreslo-
ny lub na czas wykonania okreslonej pracy — w wysokosSci
wynagrodzenia za okres 2 tygodni. Pracownik samodzielnie
dokonuje oceny, czy pracodawca dopuscit sie wobec niego
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow.
Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy O prace
bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na pismie, z poda-
niem przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. Roz-
wigzanie umowy O prace bez wypowiedzenia nie moze
nastgpic po uptywie 1 miesigca od uzyskania przez niego
informaciji o okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umo-
wy. Rozwigzanie umowy 0 prace z wymienionych przyczyn
pocigga za sobg skutki przewidziane przez przepisy prawa
wigzgce sie z rozwigzaniem umowy przez pracodawce za
wypowiedzeniem.

Rozwigzanie umowy o prace z uptywem czasu, na kto-
ry zostata zawarta. Umowy zawarte na okreslony okres,
tj. umowa na okres prébny i umowa na czas okreslony,
rozwigzujg sie z uptywem czasu, na ktory zostaly zawar-
te, o ile nie zostang wczesniej rozwigzane w inny sposob
przewidziany przepisami Kodeksu pracy (na mocy poro-
zumienia stron, za wypowiedzeniem, bez wypowiedzenia).
Mozliwe jest takze wygasniecie umowy, np. z dniem Smier-
Ci pracownika.
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Rozwigzanie umowy zawartej na czas wykonania okre-
Slonej pracy. Rozwigzanie umowy zawartej na czas wyko-
nywania okreslonej pracy nastepuje wskutek osiggniecia
celu, w jakim zostata zawarta, czyli z chwilg ukonczenia
danej pracy. Umowa taka moze by¢ rozwigzana wczesniej
na mocy porozumienia stron i bez wypowiedzenia; w razie
ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy lub z in-
nych przyczyn niedotyczgcych pracownika, umowa taka
moze by¢ wypowiedziana przez kazdg ze stron z 2-tygo-
dniowym okresem wypowiedzenia.

Umowa o prace wygasa w przypadkach okreslonych w Ko-
deksie pracy oraz przepisach szczegodlnych. Do rozwigzania
stosunku pracy wskutek wygasniecia dochodzi bez koniecz-
nosci wyrazenia woli jednej ze stron stosunku pracy, lecz po
zajsciu okreslonego przepisami Kodeksu pracy zdarzenia.
Wygasniecie stosunku pracy powoduja:

1) SmierC pracownika,

2) SmierC pracodawcy, o ile pracownik nie zostal przeje-
ty przez nowego pracodawce w trybie art. 23" Kodeksu
pracy;

3) uptyw 3 miesiecy nieobecnosci pracownika w pracy
z powodu tymczasowego aresztowania, chyba ze pra-
codawca rozwigzat wczesniej umowe 0 prace bez wy-
powiedzenia z winy pracownika,;

4) niezgtoszenie w ciggu 7 dni przez pracownika pozo-
stajgcego w zwigzku z wyborem na urlopie bezptatnym
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powrotu do pracy po rozwigzaniu stosunku pracy z wy-
boru u innego pracodawcy;

5) niezgtoszenie powrotu do pracy przez pracownika w cig-
gu 30 dni od zwolnienia z zasadniczej stuzby wojskowe;
lub okresowej stuzby wojskowe;.

ODWOtANIE DO SADU

Odwotanie od wypowiedzenia umowy O prace wnosi Sie
do sgdu pracy w ciggu 7 dni od dnia doreczenia pisma
wypowiadajgcego umowe o prace.

11. OBOWIAZKI PRACODAWCY W ZWIAZKU
Z USTANIEM STOSUNKU PRACY

1. Obowigzek udzielenia pracownikowi zwolnienia na
poszukiwanie pracy. Obowigzek taki powstaje z chwilg
rozpoczecia okresu wypowiedzenia, w przypadku gdy
pracodawca wypowiedziat umowe o prace. Zwolnienie
na poszukiwanie pracy przystuguje w wymiarze 2 dni
roboczych (w okresie dwutygodniowego i jednomie-
siecznego wypowiedzenia) lub 3 dni roboczych w okre-
sie trzymiesiecznego wypowiedzenia (takze w przypad-
ku jego skrocenia). Za czas zwolnienia na poszukiwanie
pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

2. Obowigzek wydania pracownikowi swiadectwa pra-
cy bez zadnego wniosku pracownika w tej sprawie i nie-
zwiocznie po ustaniu stosunku pracy. Wydanie Swiadec-
twa pracy nie moze by¢ uzaleznione od uprzedniego
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rozliczenia pracownika z pracodawcg. Tresc Swiadec-
twa pracy moze zostac¢ sprostowana na wniosek pra-
cownika, ztozony w dowolnej formie w ciggu 7 dni od
otrzymania Swiadectwa pracy, jezeli nie odpowiada ona
wymaganiom okreslonym przez prawo lub jest niezgod-
na ze stanem faktycznym. Sprostowanie polega na
zmianie bgdz uzupetnieniu tresci wadliwego dokumen-
tu. W razie uwzglednienia wniosku pracownika nalezy
wystawi¢ nowy dokument i doreczyC go pracownikowi.
Jezeli pracodawca nie uwzgledni zgdania pracownika
sprostowania swiadectwa pracy, to pracownik w termi-
nie 7 dni od zawiadomienia 0 odmowie sprostowania
moze skierowac wniosek o sprostowanie do sgdu pra-
cy. W swiadectwie pracy ujawnia sie fakty charaktery-
zujgce zatrudnienie pracownika u danego pracodawcy.
W szczegolnosci powinno ono zawiera¢ informacije do-
tyczgce: okresu i rodzaju wykonywanej pracy, zajmo-
wanych stanowisk, trybu rozwigzania stosunku pracy
albo okolicznosci wygasniecia tego stosunku, inne in-
formacje niezbedne do ustalenia uprawnien pracowni-
ka w zakresie prawa pracy lub ubezpieczen spotecz-
nych (wymiar czasu pracy, wykorzystanie urlopu wypo-
czynkowego, okres pobierania wynagrodzenia za czas
choroby i zasitkdw, skrocenia okresu wypowiedzenia).
Na wniosek pracownika w Swiadectwie pracy nalezy
podac takze informacje dotyczgce wysokosci i skfadni-
kow wynagrodzenia za prace, uzyskanych kwalifikacij,
przywrocenia pracownika do pracy lub przyznania mu
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odszkodowania z tytufu niezgodnego z przepisami pra-
wa wypowiedzenia umowy O prace lub jej rozwigzania
bez wypowiedzenia.

Pracodawca nie ma natomiast obowigzku wydania pra-
cownikowi opinii 0 pracy. Moze on natomiast wydac pra-
cownikowi tzw. referencje, ktorych celem jest polecenie
pracownika nowemu pracodawcy.

fot. Cultura/Forum
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12. KONTROLA | NADZOR ,
NAD PRZESTRZEGANIEM PRZEPISOW
PRAWA PRACY

PANSTWOWA INSPEKCJA PRACY
Panstwowa Inspekcja Pracy to organ panstwowy spra-
wujgcy w imieniu panstwa kontrole nad przestrzeganiem
prawa pracy przez wszystkich pracodawcow. Jednostkami
organizacyjnymi PIP sg Gtowny Inspektorat Pracy i okre-
gowe inspektoraty pracy. Do kompetenciji PIP nalezy nad-
zOr | kontrola przestrzegania przez pracodawcow prawa
pracy, w szczegolnosci przepisow i zasad BHP Inspekcja
kontroluje tez legalnos$¢ zatrudnienia. Inspekcja przepro-
wadza kontrole pracodawcow z wtasnej inicjatywy lub na
skutek skarg pracownikow. Inspektor pracy ma prawo do
okreslonych dziatan zwigzanych z kontrolg, np.:

1) wstepu na teren zaktadu pracy i ogledzin jego pomiesz-
czen, maszyn, urzadzen;

2) zgdania od pracodawcy oraz od 0soOb przez niego za-
trudnionych informaciji i dokumentow (np. akt osobo-
wych) w sprawach objetych kontrolg;

3) zagdania dokumentow dotyczgcych budowy oraz uru-
chomienia zakfadu, jak rowniez probek, materiatow
I surowcow uzywanych w produkcii.

W wyniku kontroli inspektor pracy moze nakaza¢ m.in.:

4 usuniecie uchybien w zakresie BHP;

¢ wstrzymanie prac lub dziatalnosci powodujgcych bezpo-
Srednie zagrozenie dla zycia lub zdrowia pracownikow;

68



wyptate wynagrodzenia za prace lub innych naleznosci

z tytutu stosunku pracy.
Ponadto inspektor pracy ma prawo wystgpi¢ do pracodaw-
Cy O usuniecie stwierdzonych naruszen. Stuzy mu takze
prawo naktadania mandatéw i wystepowania z wnioskami
0 ukaranie za wykroczenia przeciwko prawom pracownika
oraz prawo wnoszenia powodztw, a za zgodg zaintereso-
wanej osoby — uczestniczenia w postepowaniu przed sg-
dem pracy o ustalenie istnienia stosunku pracy.

Spoteczna inspekcja pracy dziata w zaktadach, w ktorych
dziatajg zwigzki zawodowe, gdyz jest ona kierowana przez
zwigzki zawodowe. Zadania spofecznej inspekcji pracy
wykonujg zakfadowi, oddziatowi lub grupowi spoteczni
inspektorzy pracy wybierani przez pracownikow. W razie
stwierdzenia uchybien w zakresie przestrzegania w zakta-
dzie pracy przepiséw lub zasad ochrony pracy spoteczny
inspektor pracy informuje pracodawce lub jego przedsta-
wicieli o wykrytych nieprawidiowosciach, zwraca uwage
pracownikom na wadliwos¢ ich postepowania, wystepuje
do kierownika wtasciwej komorki o czasowe odsuniecie
pracownika od pracy, wydaje zalecenia usuniecia uchy-
bien. Pracodawca ma obowigzek zastosowac sie do za-
lecen spotecznego inspektora pod rygorem odpowiedzial-
nosci za wykroczenie.
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Umowy cywilnoprawne, w oparciu o ktore najczesciej wy-
konywana jest praca, to umowa o dzieto i umowa zlece-
nia. Zasady funkcjonowania tych umow okreslajg przepi-
sy ustawy Kodeks cywilny®. Osoba wykonujgca prace na
podstawie umowy cywilnoprawnej nie podlega przepisom
Kodeksu pracy, a zatem nie ma uprawnien wynikajgcych
z tego Kodeksu dla pracownikow.

1. UMOWA O DZIELO

Przez umowe o dzieto przyjmujgcy zamdwienie zobowig-
zuje sie do wykonania oznaczonego dzieta, a zamawia-
jacy do zaptaty wynagrodzenia. Zarowno zamawiajgcym,
jak I przyjmujgcym zamowienie moze byC kazdy podmiot
prawa — osoba fizyczna, osoba prawna, a takze jednostka
organizacyjna niemajgca osobowosci prawnej, ktorej usta-
wa przyznaje zdolnosc¢ prawng. Miedzy stronami umowy
0 dziefo nie wystepuje jakikolwiek stosunek zaleznosci lub
podporzagdkowania (ta cecha odrdznia umowe o dzieto od
umowy o0 prace). Stosunek prawny umowy o dzieto do-

6 Dz. U z1964r, nr 16, poz. 93 ze zm.
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chodzi do skutku w wypadku ztozenia przez obie strony
zgodnych oswiadczen woli. Umowa o dzieto jest umowg
rezultatu, tzn. wykonawca dzieta musi osiggngc¢ konkretny,
indywidualnie oznaczony rezultat (dzieto) i odpowiada za
jego nieosiggniecie. Strony umowy o dzieto muszg prze-
widzieC uptyw pewnego czasu na wykonanie zamowienia.
Kodeks cywilny nie wymaga dla zawarcia umowy o dzieto
szczegolnej formy prawnej. Obowigzek zachowania okre-
slonej formy prawnej umowy o dzieto moze jednak wynikac
z umowy miedzy stronami albo z przepisu szczegolnego.

2. UMOWA ZLECENIA

Przez umowe zlecenia przyjmujgcy zlecenie zobowigzuje
sie do dokonania okreslonej czynnosci prawnej dla daja-
cego zlecenie. Istota umowy zlecenia wyraza sie w tym, ze
przyjmujgcy zlecenie zobowigzuje sie do dokonania okre-
Slonej czynnosci prawnej dla dajgcego zlecenie. Na mocy
art. 750 Kodeksu cywilnego przepisy o zleceniu stosuje sie
odpowiednio do umow o Swiadczenie ustug, ktore nie sg
uregulowane tymi przepisami. Stronami umowy zlecenia
sg dajgcy zlecenie (zleceniodawca) i przyjmujacy zlecenie
(zleceniobiorca). Umowa zlecenia jest umowg starannego
dziatania, a nie umowg rezultatu, tak jak umowa o dzie-
to. Zleceniobiorca nie ponosi odpowiedzialnosci za nie-
wykonanie zobowigzania bedgcego przedmiotem umowy
zlecenia w przypadku, gdy dotozyt wszelkich staran w tym
Kierunku, przy zachowaniu nalezytej starannosci.
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MINISTERSTWO PRACY | POLITYKI SPOLECZNEJ
ul. Nowogrodzka 1/3/5
00-513 Warszawa

tel. (22) 661 10 00
WWW.MpPIips.gov.pl

RZECZNIK PRAW OBYWATELSKICH

WWW.rpo.gov.pl

Podstawowym zadaniem Rzecznika jest stanie na strazy
praw i wolnosci obywateli.

Rzecznika w realizacji jego zadan wspiera Biuro Rzecznika
Praw Obywatelskich.

Adres: Aleja Solidarnosci 77, 00-090 Warszawa

Telefon: 22 55 17 700, fax: 22 827 64 53

e-mail: biurorzecznika@brpo.gov.pl

Bezptatna infolinia: 800 676 676

Terenowi Petnomocnicy:
4 Biuro Petnomocnika Terenowego w Gdansku
(dla woj. zachodniopomorskiego, pomorskiego,
warminsko-mazurskiego)
ul. Chmielna 54/57, 80-748 Gdansk
telefon: 58 764 73 02, 58 764 73 06 , fax 58 764 73 03
¢ Biuro Petnomocnika Terenowego w Katowicach
(dla woj. $lgskiego, matopolskiego, swietokrzyskiego)
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ul. Jagiellonska 25 pokoj 122, 40-032 Katowice
Telefon: 32 72 86 800, fax: 32 72 86 823

Biuro Petnomocnika Terenowego we Wroctawiu
(dla woj. dolnoslgskiego, lubuskiego, opolskiego)
ul. Wierzbowa 5, 50-056 Wroctaw

Telefon: 71 34 69 100

W wybrane dni tygodnia dziafajg tez Punkty Przyjec Intere-
santow RPO:

w Bydgoszczy:

Kujawsko-Pomorski Urzgd Wojewodzki w Bydgoszczy,

ul. Jagiellonska 3, pokoj nr 28

w Czestochowie:

Urzad Miasta w Czestochowie, ul. Slaska 11/13

pokoj 134

w Krakowie:

Urzad Wojewodzki w Krakowie, ul. Basztowa 22

w Olsztynie:

Starostwo Powiatowe (wejscie od ul. Partyzantow 64)

w Watbrzychu:

Starostwo Powiatowe, Al. Wyzwolenia 24,

58-300 Watbrzych, pokdj 112

w Lublinie:

Lubelski Urzad Wojewddzki, ul. Spokojna 4

pokQj 46

Krucza 38/42, 00-926 Warszawa
fax (22) 420 34 57, (22) 420 34 55
e-mail: kancelaria@gip.pip.gov.pl
strona internetowa: www.pip.gov.pl
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Zadaniem GIP jest skuteczne egzekwowanie przepisow
prawa pracy, w tym bezpieczenstwa i higieny pracy, po-
przez efektywne i ukierunkowane kontrole oraz dziatania
prewencyjne, zmierzajgce do ograniczenia zagrozen wy-
padkowych | poszanowania prawa pracy.

Inspekcije tworzy Gtéwny Inspektorat Pracy, 16 okregowych
inspektoratow pracy oraz dziatajgcy w ramach terytorialngj
wiasciwosci — inspektorzy pracy. Kazdy z okregowych in-
spektoratow obejmuje zakresem swoje] wtasciwosci tery-
torialnej obszar jednego wojewodztwa. W strukturze okre-
gowych inspektoratow funkcjonujg 42 oddziaty.

Panstwowa Inspekcja Pracy udziela bezplatnie porad w za-
Kresie prawa pracy

Wojewddztwo dolnoslaskie

Okregowy Inspektorat Pracy we Wroctawiu

ul. Zielonego Debu 22, 51-621 Wroctaw

parter, pokoj nr 1,2,3

potgczenia z sieci stacjonarnych: 801 002 700
potgczenia z sieci komorkowych: 71 734 44 40
Dodatkowe informacje na stronie www OIP Wrocfaw:
http://www.wroclaw.oip.pl/

Wojewodztwo kujawsko-pomorskie
Okregowy Inspektorat Pracy w Bydgoszczy
Plac Piastowski 4a

85-012 Bydgoszcz

parter, pokoje 7 i 8,

(0-52)-321-42-41 w godz. 8.00-12.00
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Okregowy Inspektorat Pracy w Bydgoszczy
Oddziat w Toruniu

ul. Bolestawa Chrobrego 91

87-100 Torun,

(0-56)-622-83-77 w godz. 8.00-12.00

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Bydgoszcz:
htto://www.bydgoszcz.oip.pl/

Wojewodztwo matopolskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Krakowie

pl. Szczepanski 5

31-011 Krakow

3 pietro, pokoj 302, (12) 421-36-08, fax: (12) 421-50-11
Dodatkowe informacje na stronie www OIP Krakow:
htto://www.krakow.oip.pl/

Wojewddztwo mazowieckie

Okregowy Inspektorat Pracy w Warszawie

ul. Lindleya 16

00-973 Warszawa

V pietro, pokoj nr 501, tel. (22)-211-80-50
Dodatkowe informacje na stronie www OIP Warszawa:
http://www.warszawa.oip.pl/

Wojewodztwo lubelskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Lublinie

ul. Pitsudskiego 13

20-011 Lublin

parter, pokoj nr 1, 801 002 300 (infolinia),

dla potaczen z sieci komorkowych: 81 463 50 90
Dodatkowe informacje na stronie www OIP Lublin:
htto://www.lublin.oip.pl/
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Wojewodztwo lubuskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Zielonej Gérze

ul. Dekoracyjna 8

65-722 Zielona Gora

| pietro, pokoj 220,

tel. (0-68)-451-30-30, fax. (0-68)-451-39-11
Dodatkowe informacje na stronie www OIP Zielona Gora:
htto://www.zielonagora.oip.pl/

Wojewddztwo todzkie

Okregowy Inspektorat Pracy w todzi

Al. Kosciuszki 123

90-441 t6dz

pokoj nr 2, tel. (0-42)-636-87-56 w godz. 13.00-15.00
Dodatkowe informacje na stronie www OIP todz:
htto://www.lodz.oip.pl/

Wojewodztwo opolskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Opolu

ul. Oleska 121 C

45-231 Opole

parter, pokoj 1, 2, tel. (0-77)-457-40-61
Dodatkowe informacje na stronie www OIP Opole:
http://www.opole.oip.pl/

Wojewodztwo podkarpackie

Okregowy Inspektorat Pracy w Rzeszowie

ul. Gen. Stanistawa Maczka 4

35-234 Rzeszow

801 002 500 (infolinia) dla potgczen z sieci stacjonarnych
17 717 98 98 dla potgczen z sieci

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Rzeszdw:
http://www.rzeszow.oip.pl/
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Wojewodztwo podlaskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Biatymstoku
ul. Fabryczna 2

15-483 Biatystok

pokoj 102A (I pietro) (0-85)-742-11-46

Okregowy Inspektorat Pracy w Biatymstoku

ul. Swierkowa 60

16-400 Suwalki

pokoj 11 (Il pietro) oddziat w Suwatkach
(0-87)-566-46-77, (0) 87 565-34-85

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Biatystok:
htto://www.bialystok.oip.pl/

Wojewodztwo pomorskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Gdansku

ul. Okopowa 7

80-819 Gdansk

Il pietro, pokoj 202, (58) 520-18-24

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Gdarnsk:
http://www.gdansk.oip.p!

Wojewodztwo Slgskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Katowicach

ul. Graniczna 29

40-017 Katowice

skrzydfo frontowe, wejscie od ul. Granicznej,

(32) 604-12-51

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Katowice:
http://www.katowice.oip.pl/
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Wojewodztwo swietokrzyskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Kielcach

Al. Tysigclecia Panstwa Polskiego 4, 25-314 Kielce
Il pietro, pokoje 323 lub 320,

(41) 344-39-93 fax: (41) 340-32-01

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Kielce:
htto://www.kielce.oip.pl/

Wojewddztwo warminsko-mazurskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Olsztynie

ul. Kopernika 29, 10-512 QOlsztyn

parter, pokoj 1,

(0-89)-527-70-55, fax: (0-89)-533-96-48
Dodatkowe informacje na stronie www OIP Olsztyn:
http://www.olsztyn.oip.pl/

Wojewodztwo wielkopolskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Poznaniu

ul. Sw. Marcin 46/50, 61-807 Poznar

pokoj nr 813, tel. (61) 859 90 05

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Poznan:
http://www.poznan.oip.pl/

Wojewodztwo zachodniopomorskie

Okregowy Inspektorat Pracy w Szczecinie

ul. Pszczelna 7, 71-663 Szczecin

Porady udzielane sg w dni robocze w siedzibie Okregu
(pokdj nr 1 — parter) oraz telefonicznie pod numerem
91 431 19 29

Dodatkowe informacje na stronie www OIP Szczecin:
http://www.szczecin.oip.pl/
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Do Urzedow Pracy zadan nalezy m.in. organizowanie za-
granicznego posrednictwa pracy, koordynowanie i swiad-
czenie ustug poradnictwa i informacji zawodowej, koor-
dynowanie dziafan w zakresie ksztatcenia ustawicznego
I szkolenia 0osob bezrobotnych oraz poszukujgcych pra-
cy, opracowywanie analiz i statystyk dotyczgcych rynku

pracy.

SERWIS URZEDOW PRACY www.praca.gov.pl

Dolnoslgski wojewodzki urzad pracy w Watbrzychu
ul. Ogrodowa 5b

58-306 Watbrzych

tel. (74) 840 81 93

fax. (74) 840 73 89

www.dwup.pl

Kujawsko-pomorski wojewodzki urzad pracy w Toruniu
ul. Szosa Chetminska 30/32

87-100 Torun

tel. (56) 622 86 00

fax. (56) 622 74 85

Www.wup.torun.pl

Lubelski wojewddzki urzgd pracy w Lublinie
ul. Okopowa 5

20-022 Lublin

tel. (81) 532 49 22

fax. (81) 532 04 94

www.wup.lublin.pl
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Lubuski wojewodzki urzad pracy w Zielonej gorze
ul. Wyspianskiego 15

65-036 Zielona Gora

tel. (68) 456 56 56

fax. (68) 32701 11

WWW.WUP.zgora.pl

t6édzki wojewodzki urzad pracy w todzi
ul. Wolczanaka 49

90-608 t.odz

tel. (42) 632 01 12

fax. (42) 636 77 97

Www.wup.lodz.pl

Matopolski wojewddzki urzad pracy w Krakowie
Plac na Stawach 1

30-107 Krakow

tel. (12) 422 98 92

fax. (12) 422 97 85

WWW.WUpP-krakow.pl

Mazowiecki wojewodzki urzad pracy w Warszawie
ul. Mtynarska 16

01-205 Warszawa

tel. (22) 578 44 00

fax. (22) 578 44 07

wup.mazowsze.pl
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Opolski wojewodzki urzad pracy w Opolu
ul. Gtogowska 25¢

45-315 Opole

tel. (77) 441 67 01

fax. (77) 441 67 02

WWw.wup.opole.pl

Podkarpacki wojewddzki urzad pracy w Rzeszowie
ul. Lisa Kuli 20

35-959 Rzeszow

tel. (17) 852 44 62

fax. (17) 852 44 57

WWW.WUP-IZeSZOowW.pl

Podlaski wojewddzki urzagd pracy w Biatymstoku
ul. Pogodna 22

15-354 Biatystok

tel. (85) 749 72 00

fax. (85) 749 72 09

www.apraca.pl/biwu

Wojewddzki urzad pracy w Gdansku
ul. Podwale Przedmiejskie 30

80-824 Gdansk

tel. (58) 326 18 01

fax. (58) 326 48 94
www.wup.gdansk.pl
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Slaski wojewodzki urzad pracy w Katowicach
ul. Powstancéw 41 a

44-300 Katowice

tel. (32) 255 43 25

fax. (32) 255 24 66

WwWw.wup-katowice.pl

Swietokrzyski wojewodzki urzad pracy w Kielcach
Al. IX Wiekow Kielc 3

25-516 Kielce

tel. (41) 344 49 76

fax. (41) 368 08 25

www.wup.kielce.pl

Warminsko-mazurski wojewodzki urzad pracy w Olsztynie
ul. Gtowackiego 28

10-448 Olsztyn

tel. (89) 522 79 00

fax. (89) 522 79 01

WWW.UP.goV.pl

Wielkopolski wojewodzki urzad pracy w Poznaniu
ul. Koscielna 37

60-537 Poznan

tel. (61) 846 38 00

fax. (61) 846 38 20

WWW.WUP.poznan.pl
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Zachodniopomorski wojewodzki urzad pracy
w Szczecinie

ul. Odrowgza 1

71-420 Szczecin

tel. (91) 455 30 39

fax. (91) 422 31 21

WWW.WUP. Pl

W Uniwersyteckich Poradniach Prawnych, ktore funkcjonu-
ja przy szkotach wyzszych studenci ostatnich lat studiow
pod kierunkiem pracownikow naukowych i prawnikow
praktykéw udzielajg bezptatnych porad prawnych.

Biatystok

Adres Poradni:

Studencka Poradnia Prawna

Wydziat Prawa i Administraciji

Uniwersytet w Biatymstoku

ul. Mickiewicza 1 pok. 119, 15-213 Biatystok

Tel/Fax.: (085) 74571 94

e-mail: poradnia@uwb.edu.pl
www.prawo.uwb.edu.pl/prawo_new/wydzial.php?p =266

Biatystok WSAP

Adres Poradni:

Koto Naukowe Centrum Informaciji Administracyjnej przy
Wyzszej Szkole Administracji Publicznej im. Stanistawa
Staszica w Biatymstoku

ul. Ks. St. Suchowolca 6, 15-555 Biatystok

tel. +48 (85) 732-14-89 w. 103

e-mail: cia@wsap.edu.pl

www.cia.wsap.edu.pl
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Gdynia

Adres Poradni:

Klinika Porad Prawnych

Szkota Wyzsza Prawa i Dyplomacii
ul. Slaska 35/37, 81-310 Gdynia

tel: (058) 661 83 91

fax: (058) 661 83 93

e-mail: pomocprawna@swpd.edu.pl

Gdansk

Adres Poradni:

Studencka Uniwersytecka Poradnia Prawna
Wydzial Prawa i Administraciji

Uniwersytet Gdanski

ul. Jana Bazynskiego 6, 80-952 Gdansk
Tel.: 58 523 29 75

e-mail: suppgdansk@gmail.com
prawo.univ.gda.pl/index.php?id=1&p =438

Katowice

Adres Poradni:

Studencka Poradnia Prawna — Koto Naukowe
Wydziat Prawa i Administraciji

Uniwersytet Slaski

ul. Bankowa 11B, pok. 39, 40-007 Katowice

tel.: (032) 359 14 22

e-mail: spp@us.edu.pl
www.wpia.us.edu.pl/studencka-poradnia-prawna
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Krakow

Adres Poradni:

Uniwersytecka Poradnia Prawna
Wydziat Prawa i Administracii
Uniwersytet Jagiellonski

al. Krasinskiego 18 m. 3, 30-101 Krakow
tel/fax. (012) 430 19 97

e-mail: poradnia.prawna@uyj.edu.pl
www.law.uj.edu.pl/poradnia

Krakéw

Adres Poradni:

Koto naukowe Studencka Poradnia Prawna

Wydziat Prawa i Administraciji

Krakowska Akademia im. A. Frycza Modrzewskiego

ul. G. Herlinga-Grudzinskiego 1, budynek ,C” p. C333a,
30-705 Krakow

tel. (12) 257 11 51

e-mail: spp.kaafm@gmail.com,
www.ka.edu.pl/wydzialy/wydzial-prawa-i-administracji/stu-
dent/klinika-prawa

Lublin

Adres Poradni:

Uniwersytecka Studencka Poradnia Prawna
Wydziat Prawa i Administraciji

Uniwersytet im. Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie
ul. Radziszewskiego 17 p.3, 20-036 Lublin

Tel/Fax: (081) 537 58 22 w. 102

e-mail: uspp@interia.pl
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Lublin

Adres Poradni:

Uniwersytecka Poradnia Prawna

Wydziat Prawa, Prawa Kanonicznego i Administracii
Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawia |l

ul. St. Staszica 3, | pietro pokoj 67

20-081 Lublin

Tel. (081) 532 67 99

Tel. (081) 532 67 98

e-mail: upp_kul@kul.lublin.pl www.kul.pl/uniwersytecka-
poradnia-prawna-kul,art_4018.htm|

tédz

Adres Poradni:

Studencki Punkt Informacji Prawnej

Wydzial Prawa i Administraciji

Uniwersytet todzki

ul. Kopcinskiego 8/12, 90-232 t.6dz, pok. 0.27
Tel.: (042) 635 46 32

e-mail: klinika@wpia.uni.lodz.pl

Olsztyn

Adres Poradni:

Studencka Poradnia Prawna

Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie
Plac Jana Pawta Il 1

10-101 Olsztyn

tel. (0 89) 527 60 68

e-mail: spp-uwm@wp.pl
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Opole

Adres Poradni:

Uniwersytecka Studencka Poradnia Prawna — , Klinika Prawa”
Wydziat Prawa i Administracii

Uniwersytet Opolski

ul. Katowicka 87 A, pok. 1.5

45-060 Opole

tel. 77 452 75 60

fax 77 452 75 61

e-mail: klinikaprawa@uni.opole.pl, klinikaprawa.opole@

gmail.com
www.klinikaprawa.uni.opole.pl

Poznan

Adres Poradni:

Studencka Uniwersytecka Poradnia Prawna
Wydziat Prawa i Administraciji

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu
Al. Niepodlegfosci 26, 61-714 Poznan

Tel. (061) 829 39 10

e-mail: supp-poznan@wp.pl
WWW.SUpp.amu.edu.pl

Rzeszow

Adres Poradni:

Uniwersytecka Poradnia Prawna

Uniwersytet Rzeszowski

Wydziat Prawa i Administraciji

ul. Wyspianskiego 4, pokoj 09, 35-111 Rzeszow
tel/fax: (017) 872 19 52

e-mail: upprzeszow@wp.pl
www.prawour.pl/poradnia
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Stubice

Adres Poradni:

Koto Naukowe Studencka Poradnia Prawna

Collegium Polonicum w Stubicach

Uniwersytet Europejski Viadrina we Franfurcie/Stubicach
ul. Kosciuszki 1/153, 69-100 Stubice

tel. (095) 759 24 00

e-mail: spp@europa-uni.de

Szczecin

Adres Poradni:

Centrum Edukacji Prawnej ,Studencka Poradnia Prawna”
Wydzial Prawa i Administraciji

Uniwersytet Szczecinski

ul. Narutowicza 17a pok. 02, 70-240 Szczecin

fax. (091) 444 28 59

e-mail: poradnia@mec.univ.szczecin.pl
mec.univ.szczecin.pl/~poradnia

Torun

Adres Poradni:

Uniwersytecka Poradnia Prawna

Wydziat Prawa i Administraciji

Uniwersytet im. Mikotaja Kopernika w Toruniu
ul. J. Gagarina 15, 87-100 Torun

tel. (056) 611 4012

e-mail: upp_torun@o?2.pl
www.law.uni.torun.pl/#269
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Warszawa

Adres Poradni:

Klinika Prawa, Studencki Osrodek Pomocy Prawnej
Wydzial Prawa i Administracji, Uniwersytet Warszawski
ul. Krakowskie Przedmiescie 26/28, 00-927 Warszawa
tel/fax. (022) 552 43 18 tel. 552 08 11

e-mail: klinika@wpia.uw.edu.pl
www.Klinika.wpia.uw.edu.pl

Warszawa2

Adres Poradni:

Studencka Poradnia Prawna

Akademia Leona Kozminskiego

ul. Jagiellonska 59, 03-301 Warszawa

tel. (022) 519 22 38

e-mail: poradnia@wspiz.edu.pl
www.prawo.kozminski.edu.pl/index.php/pl/dla_studen-
tow/studencka poradnia_prawna

Warszawa3

Adres Poradni:

Poradnia Prawna

Uczelnia tazarskiego

ul. Swieradowska 43, sala 021, 02-662 Warszawa
tel./fax: (022) 54 35 318 oraz (022) 54 35 340

e-mail: szkola.prawa@lazarski.pl
www.lazarski.pl/strefa-studentow/studencka-poradnia-
prawna/uzyskanie-pomocy
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Warszawa4

Adres Poradni:

Studenckie Biuro Porad Prawnych

Wyzsza Szkota Zarzgdzania i Prawa im. Heleny Chodkowskiej
Al. Jerozolimskie 200 p.133, 02-486 Warszawa

tel. (022) 539 19 39

e-mail: porady.prawne@chodkowska.edu.pl
www.chodkowska.edu.pl/biuro_porad prawnych

Warszawab

Adres Poradni:

Studencka Poradnia Prawna

Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego
ul. Dewajtis 5 pok. 220, 01-815 Warszawa
sppuksw@wp.pl
www.studenckaporadniaprawna.pl

Warszawa6

Biuro Fundaciji:

ul. Freta 20/24a, 00-227 Warszawa
tel. (022) 498 72 30 fax: 499 71 70
e-mail: biuro@academiaiuris.pl
www.academiaiuris.pl

Miejsca udzielania porad:

Warszawa
Centrum Ustug Socjalnych i Szkolenia Kadr Pomocy
Spotecznej "Osrodek Nowolipie" ul. Nowolipie 25B
Parafia Rzymsko-Katolicka pw. $w. Stanistawa Kostki,
ul. Hozjusza 2
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Stowarzyszenie "Otwarte Drzwi", ul. Targowa 82
Parafia Rzymsko-Katolicka pw. sw. Kazimierza,

ul. Chetmska 21a

Fundacja "Swiat na Tak", Al. Szucha 27

Parafia Rzymsko-Katolicka pw. $w. Jakuba,

ul. Grojecka 38

Osrodek Interwenciji Kryzysowej, ul. Dalibora 1
Parafia Rzymsko-Katolicka pw. Nawrdcenia sw. Pawta
Apostota, ul. Kobielska 10

Parafia Rzymsko-Katolicka pw. bt. Wtadystawa

z Gielniowa, ul. Przy Bazantarnii 2

Polski Zwigzek Niewidomych — Okreg Mazowiecki,
ul. Jasna 22

Osrodek Pomocy Spotecznej, ul. Dembinskiego 3
Dominikanski Osrodek Rodziny, ul. Freta 20/24a
Gminny punkt konsultacyjny — Piaseczno,

Plac Pitsudskiego 10

Krakow
Dzieto Pomocy $w. Ojca Pio ul. Loretanska 11
Miejski Osrodek Wspierania Inicjatyw Spotecznych,
Osiedle Centrum "C" nr 10
Dzienny Osrodek Socjoterapii ,Na Lea”, ul. Lea 55

Lublin
Centrum Duszpasterstwa Mtodziezy przy kosciele
Ducha Swietego, ul. Krakowskie Przedmiescie 1
Miejski Osrodek Pomocy Rodzinie w Lublinie Filia Nr 3,
ul. Mieszka | 4
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toédz
Jezuickie Duszpasterstwo Akademickie,
ul. Sienkiewicza 60
Duszpasterstwo Akademickie przy kosciele sw. Teresy,
ul. Kopcinskiego 1/3
Ogolnopolskie Stowarzyszenie Oséb w Wieku
Przedemerytalnym, ul. Piotrkowska 17

Dabrowa Gornicza
Parafia Matki Boskiej Anielskiej, ul. Krélowej Jadwigi 15

Czestochowa
Poradnia Psychologiczna przy Halach sw. Jozefa,
Jasna Gora, ul. Kordeckiego 2

Krasnik
Kosciot Sw. Ducha, Ul. Narutowicza 31

Warszawa

Adres Poradni:

Studencka Poradnia Prawna

Europejska Wyzsza Szkota Prawa i Administracji
ul. Grodzienskiej 21/29, 03-750 Warszawa

tel. (22) 619 02 83

e-mail: poradyprawne_ewspia@op.pl
www.ewspa.edu.pl/klinika_hlp.html
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Wroctaw

Adres Poradni:

Koto Naukowe ,Uniwersytecka Poradnia Prawna”
Wydziat Prawa, Administraciji i Ekonomii
Uniwersytet Wroctawski

ul. Wiezienna 10/12, p.104 ¢, 50-138 Wroctaw
tel. (071) 37520 09

e-mail: poradnia@prawo.uni.wroc.pl.
poradnia.prawo.uni.wroc.pl

ORGANIZACJE | INSTYTUCJE SWIADCZACE
BEZPLATNE PORADNICTWO PRAWNE
STOWARZYSZENIE ,mali bracia Ubogich”
Organizacja Pozytku Publicznego wspierajgca samotne
0soby starsze.

Swiadczy tez m.in. nieodptatne poradnictwo prawne.
Adres: ul. W. Andersa 13, 00-159 Warszawa

E-mail: info@malibracia.org.pl

Warszawa:
Telefon/fax: 22 635 13 64
e-mail: warszawa@malibracia.org.pl

Poznan:
Telefon: 61 656 55 88, fax: 656 55 89
E-mail: poznan@malibracia.org.pl

Lublin:
Telefon/fax: 81 538 26 01
E-mail: lublin@malibracia.org.pl
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FUNDACJA CENTRUM PRAW KOBIET

Fundacja udziela nieodptatnych porad i informacji z dzie-
dziny prawa cywilnego, karnego i prawa pracy.

Adres: ul. Wilcza 60 lok.19 00-679 Warszawa

Telefon: 22 622 25 17, fax.. 22 652 01 17

e-mail: porady.prawne@cpk.org.pl

FUNDACJA ACADEMIA IURIS

Fundacja prowadzi ogolnopolskg sie¢ punktow porad praw-
nych.

ul. Freta 20/24a 00-227 Warszawa

Telefon: 22 498 72 30, fax: 22 349 93 95
biuro@academiaiuris.pl
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ZRODLA PRAWA

2. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r.
nr 21, poz. 94 ze zm.).

3. Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. 0 zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych (Dz. U. nr 166, poz. 1608 ze zm.).

4. Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U. nr 16,
poz. 93 ze zm.).
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O AUTORCE

GERTRUDA USCINSKA

Profesor UW doktor habilitowany, kierownik Zaktadu Zabezpieczenia
Spotecznego. Specijalizuje sie w poréwnawczej polityce spotecznej
z zakresu zabezpieczenia spotecznego, aspektach prawnych i spo-
fecznych rozwigzan miedzynarodowych w tej dziedzinie.

Ekspert w programach badawczych uczelni wyzszych i instytutow
naukowo-badawczych panstw cztonkowskich UE.

Autorka publikacji z zakresu polityki spofecznej, zabezpieczenia

spotecznego, ubezpieczenia spotecznego, prawa europejskiego.
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