
Piotr Wojciechowski

PPrraakkttyycczznnyy ppoorraaddnniikk
pprraawwaa pprraaccyy 
ddllaa pprraaccoowwnniikkaa

w pytaniach i odpowiedziach

Warszawa 2005 



Copyright © G³ówny Inspektorat Pracy 2005

PAÑSTWOWA INSPEKCJA PRACY
G£ÓWNY INSPEKTORAT PRACY
Departament Informacji i Promocji

www.pip.gov.pl



Stosunek pracy 

1. W jakiej sytuacji stosunek pracy zostaje nawiązany?

Zgodnie z art. 22 kp przez nawi¹zanie stosunku pracy pracownik zobowi¹-
zuje siê do wykonywania pracy okreœlonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez praco-
dawcê, a pracodawca – do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. 

Aby zatrudnienie mia³o charakter stosunku pracy, musi spe³niaæ wszyst-
kie poni¿sze cechy: 

podporz¹dkowanie pracownika kierownictwu pracodawcy,
odp³atnoœæ wykonywanej pracy,
wykonywanie pracy osobiœcie przez pracownika,
powtarzanie pracy w codziennych lub d³u¿szych odstêpach czasu,
wykonywanie pracy „na ryzyko” pracodawcy, co oznacza, ¿e praco-

dawca ponosi ujemne konsekwencje niezawinionych b³êdów pope³nianych
przez pracownika, obowi¹zany jest spe³niaæ wzajemne œwiadczenie na rzecz
pracownika w przypadkach zak³óceñ w funkcjonowaniu zak³adu, np. przesto-
ju lub z³ej kondycji ekonomicznej przedsiêbiorstwa,

wykonywanie pracy w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcê.

2. W jakiej sytuacji zawiera się umowę o pracę, a w jakiej 
umowę cywilnoprawną?

To strony umowy o zatrudnienie decyduj¹, jaki charakter prawny bêdzie
mia³a umowa o zatrudnienie, której przedmiotem bêdzie wykonywanie pra-
cy. Strony musz¹ jednak pamiêtaæ, ¿e rodzaj zawieranej umowy o pracê mu-
si byæ zgodny z charakterem pracy wykonywanej przez osobê zatrudnion¹
oraz z efektem, który strony chc¹ osi¹gn¹æ.

Wybrane typy umów o zatrudnienie cywilnoprawne

a) Umowa o dzie³o

Je¿eli przedmiotem umowy jest wykonanie okreœlonego utworu, miêdzy
stronami powstaje stosunek prawny oparty na umowie o dzie³o (art. 627 
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i n. kc). Jest to tzw. umowa rezultatu – zamawiaj¹cy dzie³o zasadniczo nie po-
nosi ryzyka zwi¹zanego z jego wykonywaniem. Dobrym przyk³adem takiej
umowy jest umowa o namalowanie obrazu czy naprawienie niesprawnej czê-
œci samochodu.

b) Umowa zlecenia

Stosunek pracy ró¿ni siê te¿ od umowy zlecenia, z której wynika obowi¹-
zek dokonania okreœlonej czynnoœci prawnej lub œwiadczenia innych us³ug
w warunkach braku podporz¹dkowania zleceniobiorcy kierownictwu daj¹ce-
mu zlecenie, co oznacza, ¿e nie ma prawnej koniecznoœci bezpoœredniego
nadzorowania wykonywanej pracy oraz konsultowania siê ze zleceniodaw-
c¹. Zleceniodawca bowiem daje wskazówki, a nie zarz¹dza zleceniobiorc¹.
Czynnoœci i us³ugi nie musz¹ byæ wykonywane osobiœcie przez przyjmuj¹-
cego zlecenie. W tym wypadku zleceniobiorca mo¿e zobowi¹zaæ siê przy-
k³adowo do napisania utworu artystycznego czy sporz¹dzenia bilansu finan-
sowego firmy.

c) Umowa agencji

Stosunek pracy nie powstaje tak¿e na podstawie umowy agencji, która zo-
bowi¹zuje agenta do sta³ego poœredniczenia przy zawieraniu umów oznaczo-
nego rodzaju na rzecz zleceniodawcy lub do zawierania w jego imieniu takich
umów (art. 758 i n. kc). W tym stosunku nie wystêpuje podporz¹dkowanie
agenta kierownictwu zleceniodawcy charakterystyczne dla stosunku pracy.
Typowy przyk³ad to przedstawiciel handlowy towarzystwa ubezpieczeniowe-
go, który wyszukuje klientów i zawiera z nimi umowy na rzecz towarzystwa,
które reprezentuje.

3. Jakich informacji może domagać się pracodawca od pracow-
ników i kandydatów na pracowników?

Od osoby ubiegaj¹cej siê o zatrudnienie mo¿na ¿¹daæ, zgodnie z art. 221

§ 1 kp, przedstawienia takich danych jak:
imiê (imiona) i nazwisko,
imiona rodziców,
miejsce zamieszkania; w przypadku zamieszkania w innym miejscu
ni¿ miejsce zameldowania – tak¿e adres do korespondencji umo¿liwia-
j¹cy zainteresowanemu pracownikowi odbiór poczty,
data urodzenia,
wykszta³cenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
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Ponadto, na podstawie § 1 rozporz¹dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjal-
nej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców do-
kumentacji w sprawach zwi¹zanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowa-
dzenia akt osobowych pracownika (Dz. U. nr 62, poz. 286 ze zm.), od osoby
ubiegaj¹cej siê o pracê mo¿na ¿¹daæ z³o¿enia nastêpuj¹cych dokumentów:

wype³nionego kwestionariusza osobowego z niezbêdn¹ liczb¹ fotogra-
fii (zmiana rozporz¹dzenia wprowadzi³a nowy wzór kwestionariusza),
potwierdzaj¹cych okres zatrudnienia, obejmuj¹cy okresy pracy przy-
padaj¹ce w roku kalendarzowym, w którym pracownik ubiega siê o za-
trudnienie,
potwierdzaj¹cych kwalifikacje zawodowe wymagane do wykonywa-
nia oferowanej pracy, 
œwiadectwa ukoñczenia gimnazjum, w przypadku osoby ubiegaj¹cej
siê o zatrudnienie w celu przygotowania zawodowego,
orzeczenia lekarskiego stwierdzaj¹cego brak przeciwwskazañ do pra-
cy na okreœlonym stanowisku,
innych, je¿eli obowi¹zek ich przed³o¿enia wynika z obowi¹zuj¹cych
przepisów.

Osoba ubiegaj¹ca siê o zatrudnienie mo¿e przed³o¿yæ dodatkowo inne do-
kumenty potwierdzaj¹ce jej umiejêtnoœci i osi¹gniêcia zawodowe, œwiadec-
twa pracy z poprzednich miejsc pracy lub inne dokumenty potwierdzaj¹ce
okresy zatrudnienia przypadaj¹ce w innym roku kalendarzowym ni¿ rok,
w którym pracownik ubiega siê o pracê, oraz dokumenty stanowi¹ce podsta-
wê do korzystania ze szczególnych uprawnieñ w zakresie stosunku pracy.

Po nawi¹zaniu stosunku pracy od pracownika mo¿na domagaæ siê równie¿
innych danych osobowych (numeru PESEL, NIP i innych danych, je¿eli obo-
wi¹zek ich podania wynika z odrêbnych przepisów) oraz imion, nazwisk i dat
urodzenia dzieci – prawo do ¿¹dania podania powy¿szych danych jest uwarun-
kowane koniecznoœci¹ ich pozyskania ze wzglêdu na korzystanie przez pra-
cownika ze szczególnych uprawnieñ przewidzianych w prawie pracy.
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WA¯NE!

Z przepisu wynika wyraŸnie, ¿e pracodawca nie mo¿e ¿¹daæ od kan-
dydata na pracownika innych danych ni¿ wymienione powy¿ej. W szcze-
gólnoœci nie mo¿na wymagaæ przedstawienia zaœwiadczenia o niekaralno-
œci (chyba ¿e obowi¹zek taki wynika z przepisów szczególnych) ani za-
œwiadczenia o stanie cywilnym i rodzinnym.



4. Co oznacza termin „przejście zakładu pracy lub jego części 
na nowego pracodawcę”?

Zgodnie z przepisem art. 231 § 1 kodeksu pracy, w razie przejœcia za-
k³adu pracy lub jego czêœci na innego pracodawcê ten ostatni staje siê
z mocy prawa stron¹ w dotychczasowych stosunkach pracy. Cytowany
przepis reguluje sytuacjê prawn¹ pracowników zatrudnionych w zak³adzie
pracy, który przechodzi na innego pracodawcê w ca³oœci lub czêœci. Okre-
œla te¿ sytuacjê prawn¹ podmiotu, który przejmuj¹c zak³ad pracy lub jego
czêœæ, sta³ siê pracodawc¹ wszystkich pracowników zatrudnionych w tych
jednostkach. Na mocy tego przepisu stosunki pracy z pracownikami za-
trudnionymi w zak³adzie lub w jego czêœci z chwil¹ przejêcia zak³adu pra-
cy trwaj¹ nadal, z t¹ jednak ró¿nic¹, ¿e na miejsce dotychczasowego pra-
codawcy wstêpuje jako strona nowy podmiot. Nowy pracodawca nabywa
na zasadzie nastêpstwa prawnego wszelkie prawa wynikaj¹ce ze stosun-
ków pracy nawi¹zanych z poprzednim pracodawc¹, a tak¿e przechodz¹
nañ wszystkie obowi¹zki, jakie ci¹¿y³y na poprzednim pracodawcy. Nowe-
go pracodawcê wi¹¿¹ wszelkie warunki nale¿¹ce do treœci stosunków pra-
cy w chwili przejœcia zak³adu pracy na innego pracodawcê, a wiêc wyni-
kaj¹ce tak¿e z porozumieñ normatywnych, w szczególnoœci z uk³adu zbio-
rowego pracy. 

Zgodnie z art. 2418 kp, do pracowników zak³adów pracy przejêtych na za-
sadzie art. 231 kp stosuj¹ siê w okresie jednego roku postanowienia uk³adu,
którym byli objêci przed przejœciem ich zak³adu pracy lub jego czêœci na no-
wego pracodawcê. Pracodawca mo¿e stosowaæ warunki korzystniejsze, nato-
miast porozumienie stron oraz wypowiedzenie pogarszaj¹ce w tym czasie
warunki umów o pracê s¹ niedopuszczalne (zob. uzasadnienie orz. SN z 25
listopada 1997 r.).

Art. 231 jest przepisem bezwzglêdnie obowi¹zuj¹cym (ius cogens). Na-
wi¹zanie stosunku pracy z nowym pracodawc¹ na poprzednich warunkach
nastêpuje nawet wtedy, gdy strona przekazuj¹ca zak³ad i strona przejmuj¹ca
go umówi³y siê inaczej. Nie mo¿na w szczególnoœci wy³¹czyæ stosowania te-
go przepisu umow¹ cywilnoprawn¹ (np. umow¹ dzier¿awy). Zmiana praco-
dawcy nastêpuje „automatycznie” w wyniku przejœcia zak³adu pracy na inne-
go pracodawcê, niezale¿nie od tego, czy pracodawca przekazuj¹cy z praco-
dawc¹ przejmuj¹cym pracowników podjêli tak¹ decyzjê w sprawie „przeka-
zania” pracowników.

Pracownicy nie mog¹ skutecznie sprzeciwiæ siê zmianie pracodawcy.
Strony mog¹ jednak zawieraæ indywidualne porozumienia zmieniaj¹ce treœæ
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stosunku prawnego, który powsta³ w wyniku przejœcia zak³adu pracy na inne-
go pracodawcê.

Podstaw¹ przejœcia zak³adu pracy na innego pracodawcê jest ka¿da czyn-
noœæ prawna lub zdarzenie, które powoduje objêcie zak³adu pracy przez inne-
go pracodawcê w nastêpstwie sprzeda¿y, wydzier¿awienia, przekszta³cenia
zak³adu w spó³kê lub w spó³dzielniê, spadku po osobie fizycznej, która by³a
poprzednim pracodawc¹, fuzji z innym przedsiêbiorstwem itp. 

5. Jakie obowiązki ciążą na „starych” i „nowych” pracodawcach
w związku z przejściem zakładu pracy lub jego części na nowe-
go pracodawcę?

Je¿eli u pracodawców nie dzia³aj¹ zak³adowe organizacje zwi¹zkowe, do-
tychczasowy i nowy pracodawca informuj¹ na piœmie swoich pracowników
o przewidywanym terminie przejœcia zak³adu pracy lub jego czêœci na inne-
go pracodawcê, jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjal-
nych skutkach dla pracowników, a tak¿e zamierzonych dzia³aniach dotycz¹-
cych warunków zatrudnienia pracowników, w szczególnoœci warunków pra-
cy, p³acy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno nast¹piæ
na co najmniej 30 dni przed przewidywanym terminem przejœcia zak³adu pra-
cy lub jego czêœci na innego pracodawcê. 

Zawiadomienie powinno nast¹piæ na piœmie wystosowanym oddzielnie
do ka¿dego pracownika lub za pomoc¹ pisma podanego do wspólnej wiado-
moœci ca³ej za³ogi, za potwierdzeniem jednak otrzymania tej informacji przez
ka¿dego z pracowników. 

Zgodnie z przepisem art. 231 § 4 kp, pracownik mo¿e w terminie dwóch
miesiêcy od zawiadomienia o przejêciu bez wypowiedzenia, za siedmiodnio-
wym uprzedzeniem, rozwi¹zaæ stosunek pracy. Rozwi¹zanie stosunku pracy
w tym trybie powoduje dla pracownika takie skutki, jakie przepisy prawa wi¹-
¿¹ z rozwi¹zaniem stosunku pracy przez pracodawcê za wypowiedzeniem. 

Skorzystanie z mo¿liwoœci rozwi¹zania stosunku pracy w taki sposób jest
uprawnieniem pracownika i uzale¿nione jest od jego woli. Pracownik, który
rozstaje siê z pracodawc¹ w tym trybie, zachowuje uprawnienia, jakie wed³ug
ustaw pozakodeksowych trac¹ pracownicy wypowiadaj¹cy umowy o pracê
w okreœlonych sytuacjach. Na tej zasadzie przys³uguje pracownikowi prawo
do zasi³ku dla bezrobotnych, którego pozbawieni s¹ bezrobotni w przypadku
rozwi¹zania przez nich stosunku pracy za wypowiedzeniem lub na mocy po-
rozumienia stron. 
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Rozwi¹zanie stosunku pracy w tym trybie nie powoduje natomiast skut-
ków wypowiedzeñ przewidzianych w ustawie o szczególnych warunkach
rozwi¹zywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotycz¹cych
pracowników, w tym w szczególnoœci prawa do odprawy pieniê¿nej. Ustawa
ta normuje w sposób szczególny inne sytuacje ni¿ art. 231 kp.

Art. 231 § 5 kp reguluje w sposób szczególny sytuacjê prawn¹ pracowni-
ków „œwiadcz¹cych dotychczas pracê na innej podstawie ni¿ umowa o pra-
cê”. S¹ to osoby zatrudnione na podstawie powo³ania, mianowania, wyboru
i spó³dzielczej umowy o pracê. W taki sposób zatrudniani s¹ niektórzy urzêd-
nicy pañstwowi lub samorz¹dowi, nauczyciele czy sêdziowie wymiaru spra-
wiedliwoœci. Nowy pracodawca staje siê z mocy prawa, na podstawie art. 231

§ 1 kp, stron¹ w tych stosunkach, jednak¿e dotychczasowe warunki pracy
i p³acy powinny zostaæ zast¹pione nowymi – skoro praca oparta jest na innej
podstawie ni¿ umowa o pracê, nie mo¿e byæ na tych warunkach kontynuowa-
na. Nowy pracodawca zobowi¹zany jest zatem – jeœli nie mo¿e zapewniæ pra-
cownikom takich samych warunków pracy i p³acy – zaproponowaæ im nowe. 

W sytuacji niezrealizowania prawa do rozwi¹zania stosunku pracy w wy-
¿ej wskazanym trybie, pracownik, któremu zmieni³ siê pracodawca, zacho-
wuje wszystkie uprawnienia wynikaj¹ce z dotychczasowego stosunku pracy,
w tym tak¿e te, które wynikaj¹ z powszechnie obowi¹zuj¹cego prawa (np.
d³ugoœæ okresu wypowiedzenia czy odprawa pieniê¿na w sytuacji, gdy stosu-
nek pracy zosta³ rozwi¹zany z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy ju¿
po przejêciu przez nowego pracodawcê). Strony stosunku pracy po przejœciu
zak³adu pracy lub jego czêœci na innego pracodawcê zwi¹zane s¹ postanowie-
niami umowy o pracê, które wi¹za³y pracownika z by³ym pracodawc¹, a ich
zmiana mo¿liwa jest po dokonaniu wypowiedzenia zmieniaj¹cego warunki
pracy lub p³acy, zgodnie z przepisem art. 42 kodeksu pracy.

6. Jakiego rodzaju umowy o pracę mogą zawrzeć zainteresowa-
ne nią strony? 

Umowê o pracê mo¿na zawrzeæ:
na czas nieokreœlony – w takiej sytuacji strony umowy nie wskazuj¹,
do kiedy umowa o pracê bêdzie trwaæ,
na czas okreœlony – strony umowy wskazuj¹ datê lub zdarzenie, które
spowoduje rozwi¹zanie umowy o pracê,
na czas wykonania okreœlonej pracy – d³ugoœæ trwania umowy o pra-
cê uzale¿niona jest od okresu, w którym pracownik wykona pracê,
na któr¹ umówi³ siê z pracodawc¹,
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na czas okreœlony w celu zastêpstwa nieobecnego pracownika.
Ka¿da z wy¿ej wymienionych umów mo¿e byæ poprzedzona umow¹

na okres próbny, nieprzekraczaj¹cy 3 miesiêcy. 

Umowa na czas nieokreœlony mo¿e byæ przekszta³cana na mocy porozu-
mienia stron w umowê na czas okreœlony lub w umowê na czas wykonywa-
nia okreœlonej pracy. Strony nie mog¹ natomiast przekszta³ciæ umowy na czas
nieokreœlony w umowê na okres próbny. Okres ten mo¿e poprzedzaæ zawar-
cie kolejnej umowy, ale nigdy odwrotnie. 

Umowa na czas okreœlony jest jedn¹ z terminowych umów o pracê. Za-
wierana jest b¹dŸ do koñca ustalonego okresu kalendarzowego, b¹dŸ do dnia
daj¹cego siê oznaczyæ w czasie przez wskazanie faktu, który powinien nast¹-
piæ w przysz³oœci. 

Strony mog¹ dopuœciæ mo¿liwoœæ wczeœniejszego rozwi¹zania umowy
o pracê, zawartej na czas okreœlony d³u¿szy ni¿ 6 miesiêcy, przewiduj¹c do-
puszczalnoœæ jej wypowiedzenia z zachowaniem 2-tygodniowego okresu. 

Umowa o pracê zawarta na czas okreœlony mo¿e ulec wczeœniejszemu
rozwi¹zaniu równie¿ w razie og³oszenia upad³oœci lub likwidacji pracodaw-
cy. Ka¿da ze stron mo¿e j¹ wtedy rozwi¹zaæ za 2-tygodniowym wypowiedze-
niem (art. 411 § 2 kp). Mo¿e równie¿ ulec tak¿e przed³u¿eniu z mocy prawa,
je¿eli (zgodnie z art. 177 § 3 kp) jest zawarta z pracownic¹ w ci¹¿y i ulega³a-
by rozwi¹zaniu po up³ywie trzeciego miesi¹ca ci¹¿y.

Umowa na czas zastêpstwa nieobecnego pracownika jest szczególn¹ od-
mian¹ umowy na czas okreœlony. Umowy takie mog¹ byæ rozwi¹zane na mo-
cy porozumienia stron lub bez wypowiedzenia, gdy zachodz¹ przyczyny uza-
sadniaj¹ce rozwi¹zanie umowy w tym trybie. Umowa taka mo¿e byæ rozwi¹-
zana równie¿ z zachowaniem okresu wypowiedzenia, który w tym przypadku
wynosi 3 dni robocze. Umowa na zastêpstwo nie ulega – w odró¿nieniu od ty-
powej umowy na czas okreœlony – przed³u¿eniu do dnia porodu, je¿eli ulega-
³aby rozwi¹zaniu po up³ywie trzeciego miesi¹ca ci¹¿y pracownicy.

Umowa na czas wykonania okreœlonej pracy jest kolejn¹ odmian¹ umo-
wy terminowej. Umowê tak¹ strony zawieraj¹ na okres potrzebny do zreali-
zowania okreœlonego zadania, na przyk³ad wybudowania obiektu, wykonania
prac remontowych, zbioru plonów w gospodarstwie rolnym. Umowê tak¹
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WA¯NE! W literaturze i orzecznictwie przyjê³o siê, ¿e umowa o pra-
cê, która nie zosta³a zawarta jako umowa terminowa, jest ze swej istoty
umow¹ na czas nieokreœlony, nawet je¿eli nie zosta³a tak nazwana. 



mo¿na wypowiedzieæ w razie og³oszenia upad³oœci lub likwidacji pracodaw-
cy. Nie ma natomiast prawnej mo¿liwoœci wczeœniejszego jej rozwi¹zania
za 2-tygodniowym wypowiedzeniem.

Umowa na okres próbny jest zawierana w przypadkach, gdy jedna albo
obie strony przed podjêciem decyzji o nawi¹zaniu stosunku pracy chc¹ po-
znaæ warunki przysz³ego wykonywania pracy oraz wzajemne prawa i obo-
wi¹zki w miejscu pracy. Zawarcie takiej umowy jest pozostawione swobo-
dzie stron. Kodeks zastrzega tylko, ¿e umowa o pracê zawarta na okres prób-
ny mo¿e jedynie „poprzedzaæ” zawarcie umowy definitywnej (na czas nie-
okreœlony, na czas okreœlony lub wykonania okreœlonej pracy) oraz ¿e okres
próbny nie mo¿e przekraczaæ 3 miesiêcy.

7. Ile razy można zawrzeć umowę o pracę na czas określony?

Zgodnie z przepisem art. 251 § 1 kp zawarcie kolejnej umowy o pracê
na czas okreœlony jest równoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem
umowy o pracê na czas nieokreœlony, je¿eli poprzednio strony dwukrotnie za-
war³y umowê o pracê na czas okreœlony na nastêpuj¹ce po sobie okresy, o ile
przerwa miêdzy rozwi¹zaniem poprzedniej a nawi¹zaniem kolejnej umowy
o pracê nie przekroczy³a jednego miesi¹ca. Oznacza to w praktyce, ¿e zawar-
cie trzeciej umowy na czas okreœlony po wczeœniej zawartych dwóch umo-
wach na czas okreœlony powoduje, ¿e ta trzecia umowa staje siê z mocy pra-
wa umow¹ o pracê zawart¹ na czas nieokreœlony.

Wy¿ej wskazane regu³y dotycz¹ce zawierania umów o pracê na czas okre-
œlony nie obejmuj¹ umów o pracê zawartych:

w celu zastêpstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nie-
obecnoœci w pracy,
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WA¯NE! „Aneksowanie” umów o pracê!

Uzgodnienie miêdzy stronami w trakcie trwania umowy o pracê
na czas okreœlony d³u¿szego okresu wykonywania pracy na podstawie
tej umowy uwa¿a siê za zawarcie kolejnej umowy o pracê na czas okre-
œlony. Je¿eli przyk³adowo strony stosunku pracy zdecyduj¹ siê na za-
warcie 3-miesiêcznej umowy o pracê, a nastêpnie zdecyduj¹ siê na prze-
d³u¿enie czasu jej trwania o kolejne 3 miesi¹ce, przed³u¿enie czasu
trwania takiej umowy uwa¿a siê za zawarcie kolejnej umowy o pracê
na czas okreœlony.



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

8. Jak powinna wyglądać umowa o pracę?

1. Umowa o pracê powinna byæ zawarta w formie pisemnej. Jeœli praco-
dawca nie zachowa takiej formy, ma obowi¹zek potwierdzenia pracowniko-
wi na piœmie, nie póŸniej ni¿ w dniu rozpoczêcia pracy, rodzaju umowy i jej
warunków. Niedope³nienie przez pracodawcê obowi¹zku potwierdzenia
na piœmie rodzaju umowy i jej warunków nie jest przyczyn¹ niewa¿noœci fak-
tycznie zawartej umowy. Kodeks pracy nie przewiduje takiej sankcji, a zgod-
nie z art. 73 § 1 kc, który ma tu zastosowanie na mocy art. 300 kp, czynnoœæ
dokonana bez zachowania zastrze¿onej formy jest niewa¿na tylko wtedy, gdy
ustawa przewiduje rygor niewa¿noœci.

2. Umowa o pracê powinna okreœlaæ rodzaj wykonywanej pracy, który po-
winien byæ wskazany w sposób niebudz¹cy w¹tpliwoœci. Przez „rodzaj pra-
cy” rozumie siê typ czynnoœci sk³adaj¹cych siê na umówion¹ pracê. Wskaza-
nie ogólnie jakiegoœ zawodu jako rodzaju pracy nie jest wystarczaj¹ce. 

3. Pojêcie „miejsca pracy” nie zosta³o okreœlone w kodeksie pracy. W li-
teraturze pod t¹ nazw¹ rozumiana jest jednostka przestrzeni, gdzie pracow-
nik stale rozpoczyna i koñczy codzienn¹ pracê. Nie musi to byæ koniecznie
siedziba pracodawcy. Od tak okreœlonego miejsca pracy, bêd¹cego jednym
z warunków umowy o pracê, nale¿y odró¿niæ miejsce wype³niania obo-
wi¹zków pracowniczych, które usytuowane jest b¹dŸ to w zak³adzie pracy,
b¹dŸ poza jego siedzib¹, gdy pracownik wykonuje prace wymagaj¹ce prze-
mieszczania siê w przestrzeni. Dotyczy to na przyk³ad kierowców i perso-
nelu lataj¹cego. 

4. W ka¿dej umowie o pracê powinno zostaæ okreœlone wynagrodzenie
za pracê odpowiadaj¹ce rodzajowi pracy, ze wskazaniem sk³adników wyna-
grodzenia i ich wysokoœci. Nie ma przeszkód prawnych, aby sposób ustala-
nia wysokoœci poszczególnych sk³adników wynagrodzenia okreœlony by³
w przepisach p³acowych obowi¹zuj¹cych u danego pracodawcy. W takiej sy-
tuacji w umowie o pracê powinno znajdowaæ siê wyraŸnie jasne odes³anie
do odpowiednich przepisów. 

5. Umowa o pracê okreœla równie¿ wymiar czasu pracy. W tym miejscu
wskazuje siê w umowie o pracê tzw. rozmiar etatu, przyk³adowo pe³en etat,
1/2 etatu czy 1/4 etatu. 

6. Umowa o pracê wskazuje, w którym dniu pracownik zobowi¹zany jest
zg³osiæ siê do pracy w celu jej rozpoczêcia. 
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9. Czy pracodawca zobowiązany jest dodatkowo poinformować
pracownika o jego warunkach pracy?

Artyku³ 29 § 3 kp nak³ada na pracodawcê zobowi¹zanie do ustalania re-
gulaminu pracy i obowi¹zek poinformowania na piœmie ka¿dego pracowni-
ka, nie póŸniej ni¿ w terminie 7 dni od zawarcia umowy o pracê, o dobowej
i tygodniowej normie czasu pracy, czêstotliwoœci wyp³aty wynagrodzenia
za pracê, urlopie wypoczynkowym oraz d³ugoœci wypowiedzenia umowy
o pracê. Je¿eli pracodawca nie ma obowi¹zku ustalenia regulaminu pracy, to
informuje dodatkowo o porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyp³aty wy-
nagrodzenia oraz przyjêtym sposobie potwierdzania przez pracowników
przybycia i obecnoœci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnoœci w pra-
cy. Przepis wymaga, aby informacja dotyczy³a warunków pracy konkretne-
go pracownika. W przypadku pracowników, których przysz³ych uprawnieñ
w zakresie d³ugoœci urlopu wypoczynkowego czy d³ugoœci okresu wypowie-
dzenia umowy o pracê nie mo¿na przewidzieæ w dniu rozpoczêcia pracy, in-
formacja powinna zawieraæ zarówno stan uprawnieñ pracownika w dniu za-
trudnienia, jak i przysz³ych, do których pracownik nabêdzie prawo po up³y-
wie okreœlonego czasu, np. do 26-dniowego urlopu po up³ywie 10 lat pozo-
stawania w zatrudnieniu. 

10. W jaki sposób dochodzi do rozwiązania umowy o pracę? 

Zgodnie z art. 30 § 1 kp umowa o pracê rozwi¹zuje siê: 
na mocy porozumienia stron,
przez oœwiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowie-
dzenia,
przez oœwiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowie-
dzenia, 
z up³ywem czasu, na który by³a zawarta,
z dniem ukoñczenia pracy, dla której by³a zawarta. 

Wyliczenie sposobów rozwi¹zania umowy o pracê w art. 30 § 1 pkt 1 kp
ma charakter wyczerpuj¹cy. Oznacza to, ¿e zarówno strony uk³adu zbioro-
wego, jak i strony umowy nie mog¹ ustanawiaæ innych sposobów rozwi¹-
zywania umowy. Nie mog¹ te¿ ³¹czyæ czy modyfikowaæ poszczególnych
sposobów.

Na mocy porozumienia stron mo¿e ulec rozwi¹zaniu ka¿da umowa
o pracê. Skoro strony mog¹ zgodnym oœwiadczeniem woli nawi¹zaæ stosunek
pracy, to równie¿ w ten sam sposób mog¹ go rozwi¹zaæ. Rozwi¹zanie umo-
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wy o pracê na mocy porozumienia stron mo¿e nast¹piæ z inicjatywy ka¿dej ze
stron stosunku pracy. Nie ma przy tym znaczenia, która ze stron wystêpuje
z tak¹ propozycj¹. Bez znaczenia jest przyczyna, dla której strony zdecydo-
wa³y siê rozwi¹zaæ umowê. Rozwi¹zanie umowy o pracê na mocy porozu-
mienia stron nastêpuje w terminie ustalonym przez strony. 

Rozwi¹zanie umowy o pracê z zachowaniem okresu wypowiedzenia
wymaga z³o¿enia przez stronê stosunku pracy – pracodawcê lub pracownika
– jednostronnego oœwiadczenia woli o rozwi¹zaniu umowy o pracê z zacho-
waniem okresu wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia umowy o pracê za-
wartej na czas nieokreœlony uzale¿niony jest od sta¿u u danego pracodawcy
i wynosi:

2 tygodnie, je¿eli okres zatrudnienia jest krótszy ni¿ 6 miesiêcy,
1 miesi¹c, je¿eli okres zatrudnienia wynosi co najmniej 6 miesiêcy,
3 miesi¹ce, je¿eli pracownik by³ zatrudniony co najmniej 3 lata.

Strony mog¹, po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pracê przez jedn¹
z nich, ustaliæ wczeœniejszy termin rozwi¹zania umowy; ustalenie takie nie
zmienia trybu rozwi¹zania umowy o pracê. 

Pracownikowi zatrudnionemu u wiêcej ni¿ jednego pracodawcy okres wy-
powiedzenia oblicza siê oddzielnie, stosownie do okresu zatrudnienia u ka¿-
dego z nich. W razie zastosowania przez pracodawcê okresu wypowiedzenia
krótszego ni¿ wymagany wypowiedzenie jest skuteczne, ale umowa o pracê
rozwi¹zuje siê z up³ywem okresu wymaganego, czyli nastêpuje przed³u¿enie
okresu wypowiedzenia z mocy prawa. Pracownikowi przys³uguje te¿ wyna-
grodzenie do czasu rozwi¹zania umowy. 

W razie gdy strony stosunku pracy wadliwie zastosuj¹ przepis o d³ugoœci
okresu wypowiedzenia i jedna ze stron bezpodstawnie skróci ten termin
– umowa o pracê ulegnie rozwi¹zaniu z up³ywem okresu wymaganego, a pra-
cownikowi przys³uguje wynagrodzenie do czasu rozwi¹zania umowy. 

Umowa o pracê zawarta na czas okreœlony rozwi¹zuje siê z up³ywem
czasu, na który by³a zawarta (z nadejœciem umówionego terminu), bez po-
trzeby jej wypowiadania. Stosunek pracy ustaje wówczas z woli stron, które
z góry okreœli³y zdarzenie rozwi¹zuj¹ce umowê. Zdarzeniem tym nie jest
jednak czynnoœæ prawna, lecz sam up³yw czasu.  Rozwi¹zanie umowy o pra-
cê na czas okreœlony nastêpuje nawet wtedy, gdy pracownik korzysta ze
szczególnej ochrony trwa³oœci stosunku pracy, np. z ochrony przys³uguj¹cej
dzia³aczom zwi¹zkowym. Umowa trwa w takiej sytuacji tylko przez czas,
na który zosta³a zawarta. 

Umowa zawarta na czas okreœlony d³u¿szy ni¿ 6 miesiêcy tak¿e mo¿e
byæ wypowiedziana, je¿eli strony wczeœniej przewidzia³y tak¹ mo¿liwoœæ.
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W umowie o pracê zawartej na czas okreœlony na okres d³u¿szy ni¿ 6 mie-
siêcy strony mog¹ umieœciæ klauzulê o mo¿liwoœci 2-tygodniowego wypo-
wiedzenia.

11. Czy wypowiedzenie umowy o pracę powinno być 
uzasadnione?

Na mocy art. 30 § 4 kp w oœwiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o pracê zawartej na czas nieokreœlony lub o rozwi¹zaniu umowy
o pracê bez wypowiedzenia – powinna byæ wskazana przyczyna uzasadnia-
j¹ca wypowiedzenie lub rozwi¹zanie umowy. Przyczynowoœæ obejmuje
trzy elementy:

obowi¹zek istnienia przyczyny,
podanie przyczyny zwi¹zkowi zawodowemu (je¿eli pracownika repre-

zentuje organizacja zwi¹zkowa),
wskazanie przyczyny w piœmie o wypowiedzeniu lub rozwi¹zaniu umo-

wy o pracê. Przyczyna wypowiedzenia umowy o pracê powinna byæ sformu³o-
wana w sposób konkretny i szczegó³owy. Brak tak okreœlonej przyczyny mo¿e
staæ siê okolicznoœci¹, która spowoduje, ¿e s¹d pracy uzna wypowiedzenie
za niezgodne z przepisami prawa pracy i przywróci pracownika do pracy lub
zas¹dzi odszkodowanie. Powodem rozwi¹zania umowy o pracê, zgodnie z naj-
nowszym orzecznictwem, mo¿e byæ na przyk³ad brak dyscypliny pracy, utrata
zaufania lub nieumiejêtnoœæ pracy w zespole. Nie mo¿e staæ siê przyczyn¹ oko-
licznoœæ pozorna, nieprawdziwa lub niespe³nianie oczekiwañ pracodawcy, któ-
re to sformu³owanie S¹d Najwy¿szy uzna³ za zbyt ogólne.

12. Z jakich przykładowych przyczyn następuje wypowiedzenie
pracownikowi umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony?

Osi¹gniêcie wieku emerytalnego
Osi¹gniêcie przez pracownika wieku emerytalnego stanowi samodzieln¹

przyczynê uzasadniaj¹c¹ wypowiedzenie umowy o pracê i nie jest przejawem
dyskryminacji pracownika, który naby³ prawo do emerytury (wyrok SN z 26
listopada 2003 r., sygn. akt: I PK 616/02, publikacja: „Prawo Pracy” z 2004
r. nr 20, poz. 346).

Spe³nienie przez pracownika warunków nabycia prawa do emerytury jest
spo³ecznie usprawiedliwion¹ przes³ank¹ jego wyboru do zwolnienia z pracy
w ramach racjonalizacji zatrudnienia (wyrok SN z 3 grudnia 2003 r., sygn.
akt: I PK 80/03, publikacja: OSNP z 2004 r. nr 21, poz. 363).
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Brak predyspozycji do pracy na stanowisku kierowniczym
Uzasadnione jest wypowiedzenie umowê o pracê pracownikowi samo-

dzielnie organizuj¹cemu wykonywanie swoich obowi¹zków pracowniczych,
je¿eli pracownik ten nie osi¹ga wyników porównywalnych z innymi pracow-
nikami (wyrok SN z 2 paŸdziernika 1996 r., sygn. akt: I PRN 69/96, publika-
cja: OSNAPiUS z 1997 r. nr 10, poz. 163). Nie ma przy tym znaczenia, czy
spowodowane to zosta³o niestarannym wykonywaniem obowi¹zków przez
pracownika, czy te¿ innymi przyczynami le¿¹cymi po jego stronie. Wypowie-
dzenie umowy o pracê jest wiêc uzasadnione, je¿eli pracownik na stanowisku
samodzielnym, choæby nieumyœlnie lub nawet bez swojej winy, a tylko z po-
wodu nieudolnoœci, nie osi¹ga odpowiednich wyników pracy. 

Brak umiejêtnoœci organizacyjnych mo¿e stanowiæ uzasadnion¹ przyczy-
nê wypowiedzenia umowy o pracê pracownikowi zatrudnionemu na stanowi-
sku kierowniczym, pomimo wysokiej oceny jego kwalifikacji zawodowych
(wyrok SN z 10 listopada 1999 r., sygn. akt: I PKN 355/99, publikacja:
OSNAPiUS z 2001 r. nr 6, poz. 202). 

Czêste zwolnienia lekarskie
D³ugotrwa³e nieobecnoœci w pracy spowodowane chorob¹, które zdarzaj¹

siê danemu pracownikowi czêœciej ni¿ pozosta³ym, a przy tym szkodz¹ inte-
resom pracodawcy i poci¹gaj¹ za sob¹ koszty po stronie pracodawcy, upraw-
niaj¹ do wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracê z tego powodu (po-
równaj: wyrok SN z 4 grudnia 1997 r., sygn. akt: I PKN 422/97, publikacja:
OSNAPiUS z 1998 r. nr 20, poz. 600; wyrok SN z 21 paŸdziernika 1999 r.,
sygn. akt: I PKN 323/99, publikacja: OSNAPiUS z 2001 r. nr 5, poz. 157).

Utrata zaufania do pracownika
Utrata zaufania do pracownika jest uznawana za uzasadnion¹ przyczynê

wypowiedzenia umowy o pracê. Wpisuj¹c tê przyczynê w wypowiedzeniu,
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UWAGA! Jakkolwiek d³ugotrwa³e nieobecnoœci pracownika spowo-
dowane chorob¹ mog¹ uzasadniaæ wypowiedzenie umowy o pracê, to jed-
nak takie wypowiedzenie mo¿e byæ uznane za sprzeczne z zasadami
wspó³¿ycia spo³ecznego w sytuacji, gdy dotyczy d³ugoletniego pracowni-
ka dot¹d nienagannie wykonuj¹cego swoje obowi¹zki pracownicze (wy-
rok SN z 21 stycznia 2003 r., sygn. akt: I PK 96/02, publikacja: „Monitor
Prawa Pracy” – wk³adka z 2004 r. nr 2, poz. 5).



trzeba jednak postêpowaæ bardzo ostro¿nie – „utrata zaufania” jest bowiem
wyj¹tkowo ogólnym sformu³owaniem. 

Racjonalny i uzasadniony jest brak zaufania do pracownika, któremu np.
powierzono mienie z obowi¹zkiem wyliczenia siê i który przez niew³aœciwe
wykonywanie obowi¹zków spowodowa³ powstanie strat w mieniu (wyrok
SN z 26 marca 1998 r., sygn. akt: I PKN 565/97, publikacja: OSN z 1999 r.
nr 5, poz. 165).

Ponadto – utrata zaufania pracodawcy do pracownika zajmuj¹cego kie-
rownicze stanowisko uzasadnia wypowiedzenie umowy o pracê tak¿e wtedy,
gdy nie mo¿na pracownikowi przypisaæ winy w okreœlonym zachowaniu, jed-
nak obiektywnie zachowanie pracownika ma cechy naruszenia obowi¹zków
pracowniczych w zakresie dba³oœci o dobro lub mienie pracodawcy (porów-
naj: wyrok SN z 10 sierpnia 2000 r., sygn. akt: I PKN 1/00, publikacja: OSNP
z 2002 r. nr 5, poz. 112).

Dzia³alnoœæ konkurencyjna pracownika
Podjêcie dzia³alnoœci konkurencyjnej wobec pracodawcy uzasadnia wypo-

wiedzenie umowy o pracê na czas nieokreœlony (art. 30 § 4, art. 45 kp) zarówno
wtedy, gdy pracownik prowadzi dzia³alnoœæ konkurencyjn¹ wbrew umowie
o zakazie konkurencji (art. 1011 § 1kp), jak i wtedy, gdy umowy o zakazie 
konkurencji strony stosunku pracy nie zawar³y (porównaj: wyrok SN z 1lipca
1998 r., sygn. akt: I PKN 218/98, publikacja: OSNP z 1999 r. nr 15, poz. 480).

13. W jakim terminie pracownik powinien odwołać się do sądu
pracy, jeżeli nie zgadza się z decyzją pracodawcy w zakresie
wypowiedzenia umowy o pracę lub rozwiązania umowy o pra-
cę bez wypowiedzenia w tzw. trybie dyscyplinarnym ?

W oœwiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracê powinno
byæ zawarte pouczenie o przys³uguj¹cym pracownikowi prawie do odwo³ania
lub ¿¹dania przywrócenia do pracy, b¹dŸ odszkodowania. Zosta³o to potwier-
dzone w wyroku S¹du Najwy¿szego, zgodnie z którym brak pouczenia pra-
cownika przez pracodawcê o prawie do odwo³ania siê od wypowiedzenia
oraz o terminie dokonania tej czynnoœci mo¿e stanowiæ okolicznoœæ uspra-
wiedliwiaj¹c¹ uniewa¿nienie wypowiedzenia. Zgodnie z art. 264 kp odwo³a-
nie od wypowiedzenia umowy o pracê wnosi siê do s¹du pracy w ci¹gu 7 dni
od dnia dorêczenia pisma wypowiadaj¹cego umowê o pracê. W przypadku
zwolnienia natychmiastowego bez zachowania okresu wypowiedzenia pra-
cownik ma na odwo³anie 14 dni. 
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14. Czy istnieje możliwość nieświadczenia pracy w okresie wypo-
wiedzenia i co z dniami na poszukiwanie pracy?

Strony umowy o pracê mog¹ siê umówiæ, ¿e w okresie wypowiedzenia
pracownik nie bêdzie œwiadczy³ pracy (zachowuj¹c prawo do wynagrodze-
nia). Skoro bowiem strony mog¹ w ka¿dej chwili rozwi¹zaæ stosunek pracy
czy te¿ skróciæ okres wypowiedzenia, tym bardziej mog¹ zrezygnowaæ ze
œwiadczenia pracy. 

W okresie wypowiedzenia umowy o pracê dokonanego przez pracodaw-
cê pracownikowi przys³uguje zwolnienie na poszukiwanie pracy z zachowa-
niem prawa do wynagrodzenia. Wymiar zwolnienia wynosi 2 dni robocze
w przypadku okresu wypowiedzenia nieprzekraczaj¹cego 1 miesi¹c, 3 dni
robocze – w okresie 3-miesiêcznego wypowiedzenia. Je¿eli jednak pracow-
nik zosta³ zwolniony z obowi¹zku wykonywania pracy w okresie wypowie-
dzenia lub realizuje w tym okresie prawo do urlopu wypoczynkowego lub
z jakichkolwiek innych przyczyn nie wykonuje pracy w okresie wypowie-
dzenia i nie ma mo¿liwoœci udzielenia pracownikowi dni wolnych, pracow-
nik nie zachowuje prawa do ekwiwalentu pieniê¿nego za nieudzielane dni
na poszukiwanie pracy. 

15. Czy można w trakcie trwania umowy o pracę zmienić pracow-
nikowi warunki pracy lub płacy?

Jest to mo¿liwe. Zgodnie z art. 42 § 1 kp, przepisy o wypowiedzeniu umo-
wy o pracê stosuje siê odpowiednio do wypowiedzenia wynikaj¹cych z umo-
wy warunków pracy i p³acy. Wypowiedzenie warunków umowy o pracê po-
winno byæ dokonane na piœmie. W razie odmowy przyjêcia przez pracowni-
ka zaproponowanych warunków pracy lub p³acy umowa o pracê rozwi¹zuje
siê z up³ywem okresu dokonanego wypowiedzenia. Je¿eli pracownik
przed up³ywem po³owy okresu wypowiedzenia nie z³o¿y oœwiadczenia o od-
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WA¯NE!
Wypowiedzenie dotychczasowych warunków pracy lub p³acy nie jest

wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnio-
nych potrzebami pracodawcy, innej pracy ni¿ okreœlona w umowie o pra-
cê, na okres nieprzekraczaj¹cy 3 miesiêcy w roku kalendarzowym, je¿eli
nie powoduje to obni¿enia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom
pracownika. 



mowie przyjêcia zaproponowanych warunków, uwa¿a siê, ¿e wyrazi³ zgodê
na te warunki. Pismo pracodawcy wypowiadaj¹ce warunki pracy lub p³acy
powinno zawieraæ pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia
pracownik mo¿e do koñca okresu wypowiedzenia z³o¿yæ oœwiadczenie o od-
mowie przyjêcia zaproponowanych warunków. 

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

W razie ustalenia, ¿e wypowiedzenie umowy o pracê zawartej na czas
nieokreœlony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu
umów o pracê, s¹d pracy – stosownie do ¿¹dania pracownika – orzeka o bez-
skutecznoœci wypowiedzenia, a je¿eli umowa uleg³a ju¿ rozwi¹zaniu
– o przywróceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo
o odszkodowaniu.

Orzeczenie s¹du o bezskutecznoœci wypowiedzenia jest wydawane
przed up³ywem okresu wypowiedzenia, aby zapobiec dalszemu biegowi
wspomnianego okresu i zakoñczeniu stosunku pracy. Orzeczenie o przywró-
ceniu do pracy niweczy bezprawny skutek dokonanego wypowiedzenia, po-
woduj¹c, ¿e stosunek pracy zostaje odtworzony (ulega restytucji) i trwa nadal
bez potrzeby zawarcia kolejnej umowy.

Pracownikowi, który podj¹³ pracê w wyniku przywrócenia do pracy,
za czas pozostawania bez pracy przys³uguje wynagrodzenie, którego wyso-
koœæ jest ograniczona. Pracownikowi takiemu przys³uguje wynagrodzenie
za czas pozostawania bez pracy, nie wy¿sze jednak ni¿ za 2 miesi¹ce, a gdy
okres wypowiedzenia wynosi³ 3 miesi¹ce – nie wy¿sze ni¿ za 1miesi¹c.

Pamiêtaæ nale¿y, ¿e je¿eli umowa o pracê zosta³a rozwi¹zana z pracowni-
kiem w okresie ochrony przedemerytalnej albo z pracownic¹ w okresie ci¹¿y
lub urlopu macierzyñskiego, wynagrodzenie przys³uguje za ca³y czas pozo-
stawania bez pracy; dotyczy to tak¿e przypadku, gdy rozwi¹zano umowê
o pracê z pracownikiem–ojcem wychowuj¹cym dziecko w okresie korzysta-
nia z urlopu macierzyñskiego albo gdy rozwi¹zanie umowy o pracê podlega
ograniczeniu z mocy przepisu szczególnego. 

Zamiast przywrócenia do pracy s¹d pracy mo¿e orzec odszkodowanie.
O odszkodowanie wyst¹piæ mo¿e równie¿ pracownik, który nie jest zaintere-
sowany przywróceniem do pracy. Odszkodowanie takie przys³uguje w wyso-
koœci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiêcy, nie ni¿szej jednak
od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
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Pracodawca mo¿e odmówiæ ponownego zatrudnienia pracownika, je¿eli
w ci¹gu 7 dni od przywrócenia do pracy nie zg³osi³ on gotowoœci niezw³ocz-
nego podjêcia pracy, chyba ¿e przekroczenie terminu nast¹pi³o z przyczyn
niezale¿nych od pracownika. Pracownik, który przed przywróceniem do pra-
cy podj¹³ zatrudnienie u innego pracodawcy, mo¿e bez wypowiedzenia, za
3-dniowym uprzedzeniem, rozwi¹zaæ umowê o pracê z tym pracodawc¹
w ci¹gu 7 dni od przywrócenia do pracy. Rozwi¹zanie umowy w tym trybie
poci¹ga za sob¹ skutki, jakie przepisy prawa wi¹¿¹ z rozwi¹zaniem umowy
o pracê przez pracodawcê za wypowiedzeniem. 

Je¿eli wypowiedzenie umowy o pracê zawartej na okres próbny nast¹pi-
³o z naruszeniem przepisów o wypowiadaniu tych umów, pracownikowi
przys³uguje wy³¹cznie odszkodowanie w wysokoœci wynagrodzenia
za pierwotnie zamierzony czas trwania umowy. Je¿eli wypowiedzenie umo-
wy o pracê zawartej na czas okreœlony lub na czas wykonania okreœlonej
pracy nast¹pi³o z naruszeniem przepisów o wypowiadaniu tych umów, pra-
cownikowi przys³uguje wy³¹cznie odszkodowanie w wysokoœci wynagro-
dzenia za pierwotnie zamierzony czas trwania umowy, nie wiêcej jednak
ni¿ za 3 miesi¹ce.

17. Czy pracodawca może natychmiast rozstać się z pracowni-
kiem w tzw. trybie dyscyplinarnym?

Tak, jest to mo¿liwe. Pracodawca mo¿e rozwi¹zaæ umowê o pracê bez wy-
powiedzenia z winy pracownika w razie:

ciê¿kiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowi¹zków
pracowniczych,
pope³nienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracê prze-
stêpstwa, które uniemo¿liwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym
stanowisku, je¿eli przestêpstwo jest oczywiste lub zosta³o stwierdzone
prawomocnym wyrokiem, 
zawinionej przez pracownika utraty uprawnieñ kierowniczych do wy-
konywania pracy na zajmowanym stanowisku. 

Rozwi¹zanie umowy o pracê bez wypowiedzenia z winy pracownika nie
mo¿e nast¹piæ póŸniej ni¿ po up³ywie 1 miesi¹ca od uzyskania przez praco-
dawcê wiadomoœci o okolicznoœci uzasadniaj¹cej rozwi¹zanie umowy. 

Pracodawca podejmuje decyzjê w sprawie rozwi¹zania umowy po zasiê-
gniêciu opinii reprezentuj¹cej pracownika zak³adowej organizacji zwi¹zkowej,
któr¹ zawiadamia o przyczynie uzasadniaj¹cej rozwi¹zanie umowy. W razie 
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zastrze¿eñ co do zasadnoœci rozwi¹zania umowy zak³adowa organizacja zwi¹z-
kowa wyra¿a swoj¹ opiniê niezw³ocznie, nie póŸniej ni¿ w ci¹gu 3 dni.

Zgodnie z art. 52 kp rozwi¹zanie z pracownikiem umowy o pracê bez wy-
powiedzenia z przyczyn przez niego zawinionych jest dopuszczalne
przy ³¹cznym spe³nieniu nastêpuj¹cych przes³anek:

wyst¹pienia zdarzenia stanowi¹cego przyczynê uzasadniaj¹c¹ rozwi¹-
zanie umowy;
zachowania przez pracodawcê miesiêcznego okresu przewidzianego
do z³o¿enia oœwiadczenia o rozwi¹zaniu umowy, liczonego od dnia
uzyskania przez niego wiadomoœci o okolicznoœci uzasadniaj¹cej roz-
wi¹zanie umowy;
zasiêgniêcia opinii w³aœciwego organu zwi¹zku zawodowego, a w pew-
nych przypadkach uzyskania jego zgody na rozwi¹zanie umowy;
z³o¿enia oœwiadczenia na piœmie w przedmiocie rozwi¹zania umowy,
z przytoczeniem przyczyny uzasadniaj¹cej rozwi¹zanie umowy. 

Przyk³adowe przyczyny uzasadniaj¹ce rozwi¹zanie umowy o pracê
w tzw. trybie dyscyplinarnym:

nietrzeŸwoœæ w miejscu pracy (wyrok SN z 20 listopada 1996 r., sygn.
akt: I PKN 14/96, publikacja: OSNAP 1997/12/ 218), 
marnotrawstwo, kradzie¿e lub ich usi³owanie (wyrok SN z 12 lip-
ca 2001 r., sygn. akt: I PKN 532/00, publikacja: OSNAP 2003/11/265), 
samowolne po¿yczki z kasy lub wynoszenie z zak³adu pracy mienia
pracodawcy (wyrok SN z 17 listopada 1998 r., sygn. akt: I PKN 305/98,
publikacja: OSNAP 1999/21/ 689 oraz wyrok SN z 26 czerwca 1998 r.,
sygn. akt: I PKN 214/98, publikacja: OSNAP 1999/14/ 460),
naruszenie przepisów przeciwpo¿arowych lub budowlanych sprowa-
dzaj¹ce zagro¿enia dla ¿ycia i mienia, 
poœwiadczanie nieprawdy w dokumentach,
zak³ócanie porz¹dku w miejscu pracy (wyrok SN z 11 czerwca 1997 r.,
sygn. akt: I PKN 202/97, publikacja: OSNAP 1998/10/297)
samowolne opuszczanie stanowiska pracy (wyrok SN z 22 grud-
nia 1998 r., sygn. akt: I PKN 507/98, publikacja: OSNAP 2000/4/32),
nieusprawiedliwione nieobecnoœci w pracy (wyrok SN z 14 grud-
nia 2000 r., sygn. akt: I PKN 150/00, publikacja: OSNAP 2002/15/357).
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Istotnym zagadnieniem prawnym jest skuteczne z³o¿enie oœwiadcze-
nia woli pracodawcy o rozwi¹zaniu umowy o pracê bez zachowania
okresu wypowiedzenia. Pracodawca skutecznie oœwiadcza swoj¹ wolê



18. Czy kodeks pracy przewiduje możliwość natychmiastowego
rozstania się z nieobecnym pracownikiem z powodu choroby?

Pracodawca mo¿e rozwi¹zaæ umowê o pracê bez wypowiedzenia, je¿eli
niezdolnoœæ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

d³u¿ej ni¿ 3 miesi¹ce – gdy pracownik by³ zatrudniony u danego pra-
codawcy krócej ni¿ 6 miesiêcy,

d³u¿ej ni¿ ³¹czny okres pobierania z tego tytu³u wynagrodzenia i zasi³-
ku – gdy pracownik by³ zatrudniony u danego pracodawcy co naj-
mniej 6 miesiêcy lub je¿eli niezdolnoœæ do pracy zosta³a spowodowa-
na wypadkiem przy pracy albo chorob¹ zawodow¹ oraz w razie uspra-
wiedliwionej nieobecnoœci pracownika w pracy z innych przyczyn
trawjacych dlu¿ej ni¿ 1 miesi¹c.
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tylko wtedy, je¿eli wola taka dosz³a lub mog³a dotrzeæ do adresata, czy-
li pracownika. W interesie pracodawcy jest zatem skuteczne dostarcze-
nie pisma pracownikowi o rozwi¹zaniu umowy o pracê bez zachowania
okresu wypowiedzenia. W innym przypadku nara¿a siê na zarzut roz-
wi¹zania umowy o pracê w sposób obci¹¿ony wad¹ prawn¹. Skuteczne
z³o¿enie oœwiadczenia woli mo¿e byæ dokonane osobiœcie lub za poœred-
nictwem poczty (jednak w takiej sytuacji istotna jest data potwierdzenia
otrzymania korespondencji przez pracownika  – bowiem dopiero ta data
mo¿e byæ dat¹ rozwi¹zania umowy o pracê bez zachowania okresu wy-
powiedzenia).

UWAGA! 

Rozwi¹zanie umowy o pracê bez wypowiedzenia nie mo¿e nast¹piæ
w razie nieobecnoœci pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki
nad dzieckiem (w okresie pobierania z tego tytu³u zasi³ku), a w przypad-
ku odosobnienia pracownika z powodu choroby zakaŸnej – w okresie po-
bierania z tego tytu³u wynagrodzenia i zasi³ku. Rozwi¹zanie umowy
o pracê bez wypowiedzenia nie mo¿e nast¹piæ po stawieniu siê pracowni-
ka do pracy w zwi¹zku z ustaniem przyczyny nieobecnoœci.



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

Zgodnie z art. 55 kp pracownik mo¿e rozwi¹zaæ umowê o pracê bez wy-
powiedzenia, je¿eli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzaj¹ce
szkodliwy wp³yw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodaw-
ca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej
pracy, odpowiedniej ze wzglêdu na stan zdrowia pracownika i jego kwalifi-
kacje zawodowe.

Pracownik mo¿e rozwi¹zaæ umowê o pracê w takim trybie tak¿e wtedy,
gdy pracodawca dopuœci³ siê ciê¿kiego naruszenia podstawowych obowi¹z-
ków wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi przys³uguje od-
szkodowanie w wysokoœci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a je¿eli
umowa o pracê zosta³a zawarta na czas okreœlony lub na czas wykonania
okreœlonej pracy – w wysokoœci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Oœwiadczenie pracownika o rozwi¹zaniu umowy o pracê bez wypowie-
dzenia powinno nast¹piæ na piœmie, z podaniem przyczyny uzasadniaj¹cej
rozwi¹zanie umowy. Pracownik nie mo¿e rozwi¹zaæ umowy w tym trybie, je-
¿eli up³yn¹³ 1 miesi¹c od chwili, kiedy dowiedzia³ siê o zdarzeniu bêd¹cym
podstaw¹ do rozwi¹zania umowy o pracê.

Rozwi¹zanie umowy o pracê z przyczyn okreœlonych powy¿ej poci¹ga
za sob¹ skutki, jakie przepisy prawa wi¹¿¹ z rozwi¹zaniem umowy przez pra-
codawcê za wypowiedzeniem.

Rozwi¹zanie umowy o pracê bez wypowiedzenia przez pracownika
na podstawie art. 55 § 11 kp, czyli z powodu ciê¿kiego naruszenia podstawo-
wych obowi¹zków wobec pracownika, jest skuteczne bez wzglêdu na to, czy
wskazana przez pracownika przyczyna rzeczywiœcie wystêpuje. Ten sposób
rozwi¹zania stosunku pracy powinien znaleŸæ odzwierciedlenie w œwiadec-
twie pracy. Pracodawca mo¿e kwestionowaæ wskazane przez pracownika
przyczyny rozwi¹zania umowy o pracê w procesie s¹dowym.

20. Jakie są uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z pra-
wem rozwiązania przez pracodawcę umowy o pracę bez wy-
powiedzenia?

Pracownikowi, z którym rozwi¹zano umowê o pracê bez wypowiedzenia
z naruszeniem przepisów o rozwi¹zywaniu umów o pracê w tym trybie,
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przys³uguje roszczenie o przywrócenie do pracy na poprzednich warunkach
albo o odszkodowanie. O przywróceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka
s¹d pracy. 

Pracownikowi, który podj¹³ pracê w wyniku przywrócenia do pracy, przy-
s³uguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wy¿sze jednak
ni¿ za 3 miesi¹ce i nie nizsze ni¿ za 1 miesi¹c.

Je¿eli umowê o pracê rozwi¹zano z pracownikiem w wieku przedemery-
talnym lub z pracownic¹ w okresie ci¹¿y lub urlopu macierzyñskiego, wyna-
grodzenie przys³uguje za ca³y czas pozostawania bez pracy; dotyczy to tak-
¿e przypadku, gdy rozwi¹zano umowê o pracê z pracownikiem–ojcem wy-
chowuj¹cym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyñskiego albo
gdy rozwi¹zanie umowy o pracê podlega ograniczeniu z mocy przepisu
szczególnego.

Odszkodowanie przys³uguje w wysokoœci wynagrodzenia za okres wypo-
wiedzenia. Je¿eli rozwi¹zano umowê o pracê zawart¹ na czas okreœlony albo
na czas wykonania okreœlonej pracy, odszkodowanie przys³uguje w wysoko-
œci wynagrodzenia za czas, do którego umowa mia³a trwaæ, nie wiêcej jednak
ni¿ za 3 miesi¹ce.

W razie rozwi¹zania przez pracodawcê umowy o pracê, zawartej na czas
okreœlony lub na czas wykonania okreœlonej pracy, z naruszeniem przepisów
o rozwi¹zywaniu umów o pracê bez wypowiedzenia – pracownikowi przys³u-
guje wy³¹cznie odszkodowanie, je¿eli up³yn¹³ ju¿ termin, do którego umowa
mia³a trwaæ, lub gdy przywrócenie do pracy by³oby niewskazane ze wzglêdu
na krótki okres, jaki pozosta³ do up³ywu tego terminu.

Je¿eli pracodawca rozwi¹za³ umowê o pracê w okresie wypowiedzenia
z naruszeniem przepisów o rozwi¹zywaniu umów o pracê bez wypowiedze-
nia, pracownikowi przys³uguje wy³¹cznie odszkodowanie. Odszkodowanie
przys³uguje w wysokoœci wynagrodzenia za czas do up³ywu okresu wypo-
wiedzenia.

21. W jakich sytuacjach umowa o pracę ulega wygaśnięciu?

Umowa o pracê wygasa w przypadkach okreœlonych w kodeksie pracy
oraz w przepisach szczególnych. Wygaœniêcie umowy o pracê jest to ustanie
umowy z mocy zdarzenia okreœlonego w ustawie, nie bêd¹cego czynnoœci¹
prawn¹. Zdarzenia powoduj¹ce wygaœniêcie umowy o pracê s¹ wyczerpuj¹-
co okreœlone w prawie pracy . Skutku tego nie mog¹ wiêc wywo³aæ zdarze-
nia faktyczne, z którymi ustawa nie ³¹czy ustania stosunku pracy, zwanego
wygaœniêciem stosunku pracy, np. porzucenie pracy przez pracownika.
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W przypadku wygaœniêcia stosunku pracy nie ma wymogu sk³adania oœwiad-
czenia woli czy nawet zawiadamiania pracownika o tym fakcie. 

Art. 63 wymienia dwie grupy sytuacji, z którymi prawo ³¹czy wygaœniê-
cie stosunku pracy: okreœlone w kodeksie pracy i okreœlone w przepisach
szczególnych (pozakodeksowych).

Kodeks pracy przewiduje wygaœniêcie stosunku pracy w sytuacji:
œmierci pracownika,
œmierci pracodawcy,
3-miesiêcznej nieobecnoœci pracownika z powodu tymczasowego
aresztowania,
niezg³oszenia przez pracownika powrotu do pracy w ci¹gu 7 dni
po rozwi¹zaniu stosunku pracy z wyboru u innego pracodawcy. 

Przepisy pozakodeksowe przewiduj¹ wygaœniêcie stosunku pracy
w szczególnoœci z powodu nastêpuj¹cych zdarzeñ:

niezg³oszenie przez pracownika powrotu do pracy w ci¹gu 30 dni po od-
byciu czynnej s³u¿by wojskowej, chyba ¿e niezachowanie tego terminu
nast¹pi³o z przyczyn usprawiedliwiaj¹cych nieobecnoœæ w pracy,
wykreœlenie przedsiêbiorstwa pañstwowego z rejestru przedsiêbiorstw
pañstwowych,
zdarzenia wi¹zane z wygaœniêciem stosunku pracy przez niektóre
pragmatyki s³u¿bowe, np. utrata obywatelstwa polskiego, praw pu-
blicznych lub orzeczenie wydalenia ze s³u¿by.

22. Które grupy pracowników podlegają ochronie przed wypo-
wiedzeniem umowy o pracę?

Ochrona pracownika przed wypowiedzeniem umowy o pracê regulowa-
na jest zarówno przez przepisy kodeksu pracy, jak i przez inne tzw. przepisy
oko³okodeksowe.

Kodeks pracy

W czasie usprawiedliwionej nieobecnoœci w pracy

Zgodnie z art. 41 kp pracodawca nie mo¿e wypowiedzieæ umowy o pracê
w czasie urlopu pracownika, a tak¿e w czasie innej usprawiedliwionej nie-
obecnoœci w pracy, je¿eli nie up³yn¹³ jeszcze okres uprawniaj¹cy do rozwi¹-
zania umowy o pracê bez zachowania okresu wypowiedzenia. 

Ochrona ta nie dotyczy pracowników zatrudnionych u pracodawcy w ra-
zie og³oszenia jego upad³oœci lub likwidacji.
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Przez pojêcie urlopu nale¿y rozumieæ ka¿dy jego rodzaj – urlop wypo-
czynkowy, wychowawczy, bezp³atny czy okolicznoœciowy. Przewidzia-
na w wy¿ej wymienionym przepisie usprawiedliwiona nieobecnoœæ to najczê-
œciej zwolnienie lekarskie, ale zakres przepisu obejmuje tak¿e tymczasowe
aresztowanie czy inne okresy zwolnieñ od pracy przewidziane w rozporz¹-
dzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie spo-
sobu usprawiedliwiania nieobecnoœci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnieñ od pracy (DzU nr 60, poz. 281). 

Wiek przedemerytalny

Zgodnie z art. 39 kp pracodawca nie mo¿e wypowiedzieæ umowy o pracê
pracownikowi, któremu brakuje nie wiêcej ni¿ 4 lata do osi¹gniêcia wieku eme-
rytalnego, je¿eli okres zatrudnienia umo¿liwia mu uzyskanie prawa do emery-
tury z osi¹gniêciem tego wieku. Ochrony tej nie stosuje siê w razie uzyskania
przez pracownika prawa do renty z tytu³u ca³kowitej niezdolnoœci do pracy. 

Ci¹¿a i macierzyñstwo

Pracodawca nie mo¿e wypowiedzieæ ani rozwi¹zaæ umowy o pracê
w okresie ci¹¿y pracownicy, a tak¿e w okresie urlopu macierzyñskiego pra-
cownicy, chyba ¿e zachodz¹ przyczyny uzasadniaj¹ce rozwi¹zanie umowy
bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentuj¹ca pracownicê zak³adowa orga-
nizacja zwi¹zkowa wyrazi³a zgodê na rozwi¹zanie umowy. 

Ochrony nie stosuje siê do pracownic zatrudnionych na okres próbny nie-
przekraczaj¹cy jednego miesi¹ca. Umowa o pracê zawarta na czas okreœlony
lub na czas wykonania okreœlonej pracy albo na okres próbny przekraczaj¹cy
jeden miesi¹c, która uleg³aby rozwi¹zaniu po up³ywie trzeciego miesi¹ca ci¹-
¿y, ulega przed³u¿eniu do dnia porodu. Ta zasada nie dotyczy pracownic za-
trudnionych na czas zastêpstwa nieobecnego pracownika. 
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WA¯NE! Zdarzaj¹ siê sytuacje uzyskiwania przez pracowników, ju¿
po otrzymaniu wypowiedzenia, zwolnienia lekarskiego obejmuj¹cego
dzieñ wrêczenia wypowiedzenia. Takie postêpowanie pracownika jest nad-
u¿yciem prawa i jako takie nie korzysta z ochrony. Powszechnie 
akceptowane jest stanowisko S¹du Najwy¿szego wyra¿one w uchwale z 11
marca 1993 r., sygn. akt: I PZP 68/92, publikacja: OSNCP 1993/9/140, ¿e
„wypowiedzenie umowy o pracê pracownikowi, który œwiadczy³ pracê,
a nastêpnie wykaza³, ¿e w dniu wypowiedzenia by³ niezdolny do pracy
z powodu choroby, nie narusza art. 41 kp”. 



Rozwi¹zanie umowy o pracê z pracownic¹ w ci¹¿y lub w czasie urlopu
macierzyñskiego jest mo¿liwe w razie upad³oœci lub likwidacji pracodawcy.
Pracodawca uzgadnia z organizacj¹ zwi¹zkow¹ termin rozwi¹zania umowy
i je¿eli w tak uzgodnionym czasie nie mo¿e zapewniæ pracownicy innego za-
trudnienia, pracownica nabywa prawo do œwiadczeñ z ubezpieczenia spo³ecz-
nego. Przepisy ochronne stosuj¹ siê równie¿ do ojca wychowuj¹cego dziecko
w okresie korzystania z urlopu macierzyñskiego. 

Urlop wychowawczy

Pracodawca nie mo¿e wypowiedzieæ ani rozwi¹zaæ umowy o pracê
w okresie od dnia z³o¿enia wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego
do dnia zakoñczenia urlopu. W tym okresie mo¿na rozwi¹zaæ stosunek pracy
jedynie bez zachowania okresu wypowiedzenia lub w razie upad³oœci lub li-
kwidacji pracodawcy.

23. Czy są inne grupy zawodowe także chronione przed zwolnie-
niem z pracy?

Tak, a dok³adnych informacji na temat zakresu ochrony nale¿y szukaæ
w przepisach szczegó³owych. Do takich grup nale¿¹ przyk³adowo: 

pracownicy pe³ni¹cy funkcje spo³ecznych inspektorów pracy, 
pracownicy powo³ani do odbycia czynnej s³u¿by wojskowej, 
pracownicy poborowi odbywaj¹cy zasadnicz¹ s³u¿bê wojskow¹
w obronie cywilnej, pracownicy odbywaj¹cy s³u¿bê zastêpcz¹, 
pracownice bêd¹ce ¿onami ¿o³nierzy pe³ni¹cych zasadnicz¹ s³u¿bê
wojskow¹, 
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WA¯NE!
Przy zwolnieniach grupowych i indywidualnych z przyczyn niedoty-

czacych pracownika pamiêtaæ nale¿y, ¿e w ramach tych zwolnieñ ochro-
na przed rozwi¹zaniem umowy o pracê ulega w niektórych sytuacjach da-
leko id¹cym ograniczeniom. 

I tak, przy wypowiadaniu pracownikom stosunków pracy w ramach
grupowego oraz indywidualnego zwolnienia nie stosuje siê przepisów od-
rêbnych dotycz¹cych szczególnej ochrony pracowników przed wypowie-
dzeniem lub rozwi¹zaniem stosunku pracy, w tym m.in. ochrony pracow-
nika w czasie urlopu wychowawczego.



pracownicy bêd¹cy cz³onkami rady pracowniczej przedsiêbiorstwa
pañstwowego i rady pracowniczej zak³adu, 
pracownicy bêd¹cy cz³onkami specjalnego zespo³u negocjacyjnego
lub europejskiej rady zak³adowej, 
pracownicy bêd¹cy pos³ami i senatorami, 
pracownicy bêd¹cy:
– radnymi samorz¹du gmin, 
– radnymi powiatowymi,
– radnymi województwa, 
pracownicy bêd¹cy imiennie wskazanymi cz³onkami zarz¹du zak³ado-
wej organizacji zwi¹zkowej, 
pracownicy bêd¹cy cz³onkami zak³adowej organizacji zwi¹zkowej,
upowa¿nionymi do reprezentowania tej organizacji wobec pracodaw-
cy albo organu lub osoby dokonuj¹cej za pracodawcê czynnoœci z za-
kresu prawa pracy,
pracownicy imiennie wskazani uchwa³¹ komitetu za³o¿ycielskiego za-
k³adowej organizacji zwi¹zkowej, 
pracownicy pe³ni¹cy z wyboru funkcjê zwi¹zkow¹ poza zak³adow¹ or-
ganizacj¹ zwiazkow¹, korzystaj¹cy u pracodawcy z urlopu bezp³atne-
go lub ze zwolnienia z obowi¹zku œwiadczenia pracy, 
pracownicy bêd¹cy cz³onkami miêdzyzak³adowej organizacji zwi¹z-
kowej.

24. Jakie obowiązki ma pracodawca w związku z wydaniem świa-
dectwa pracy?

Wydanie œwiadectwa pracy jest zbêdne w przypadku przejœcia zak³adu pra-
cy na nowego pracodawcê, poniewa¿ nie nastêpuje wtedy rozwi¹zanie stosun-
ku pracy. Wydanie œwiadectwa w takim przypadku nie oznacza, ¿e dosz³o
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Obowi¹zek wydania pracownikowi œwiadectwa pracy powstaje z mo-
cy prawa w zwi¹zku z rozwi¹zaniem lub wygaœniêciem stosunku pracy.
¯adne okolicznoœci nie usprawiedliwiaj¹ uchybienia pracodawcy
w tym zakresie. Obowi¹zek pracodawcy jest bowiem niezale¿ny
od spe³nienia przez pracownika jakichkolwiek obowi¹zków wobec
pracodawcy, w tym rozliczenia siê.



do rozwi¹zania umowy (wyrok SN z 7 czerwca 1994 r., sygn. akt: I PRN 29/94,
publikacja: OSNP 1994/12/189).

Wydanie orygina³u œwiadectwa pracy powinno nast¹piæ bezpoœrednio
do r¹k pracownika, w ostatnim dniu trwania umowy o pracê. Je¿eli nie jest
to mo¿liwe, pracodawca jest obowi¹zany do dorêczenia orygina³u œwiadec-
twa w terminie 7 dni, w sposób umo¿liwiaj¹cy uzyskanie potwierdzenia wy-
wi¹zania siê przez pracodawcê z tego obowi¹zku. Je¿eli pracownik zmieni³
adres zamieszkania, nie podaj¹c go pracodawcy, niedorêczone œwiadectwo
pracy pozostawia siê w aktach osobowych ze skutkiem dorêczenia. Kopiê
sk³ada siê do akt osobowych w chwili sporz¹dzenia œwiadectwa pracy.

Pracownik mo¿e dochodziæ przed s¹dem wydania przez pracodawcê œwia-
dectwa pracy, je¿eli pracodawca dokumentu tego nie wyda³, a up³yn¹³ termin
okreœlony w art. 97 § 1 kp. Pracodawca nie jest obowi¹zany do wydania œwia-
dectwa pracy przed dat¹ rozwi¹zania stosunku pracy. 

25. Jak powinno wyglądać prawidłowo sporządzone świadectwo
pracy?

Œwiadectwo pracy ma s³u¿yæ przekazaniu kolejnemu pracodawcy oraz
w³aœciwym instytucjom zobiektywizowanych i niezbêdnych z punktu widze-
nia uprawnieñ pracowniczych danych o pracowniku.

Stosownie do art. 97 § 2 kp w œwiadectwie pracy nale¿y obligatoryjnie za-
mieœciæ informacje dotycz¹ce okresu i rodzaju wykonywanej pracy, zajmo-
wanych stanowisk, trybu rozwi¹zania albo okolicznoœci wygaœniêcia stosun-
ku pracy (z podaniem podstawy prawnej) oraz innych informacji niezbêd-
nych do ustalenia uprawnieñ pracowniczych i uprawnieñ z ubezpieczenia
spo³ecznego, a tak¿e wzmiankê o zajêciu wynagrodzenia (szczegó³ow¹ treœæ
informacji o zajêciu wynagrodzenia pracownika zawieraj¹ przepisy o s¹do-
wym i administracyjnym postêpowaniu egzekucyjnym). 

Obligatoryjn¹ treœæ œwiadectwa pracy, okreœlon¹ w art. 97 § 2 kp, precy-
zuje rozporz¹dzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r.
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WA¯NE!
Pracodawca nie wydaje œwiadectwa pracy w przypadku kontynuowa-

nia zatrudnienia pracownika. Je¿eli nawi¹zuje kolejn¹ umowê o pracê
bezpoœrednio po rozwi¹zaniu lub wygaœniêciu poprzedniej, jest obowi¹za-
ny do wydania œwiadectwa pracy jedynie na ¿¹danie pracownika.



w sprawie szczegó³owej treœci œwiadectwa pracy (DzU nr 60, poz. 282 ze
zm.), nakazuj¹c pracodawcy podanie dodatkowo:

wymiaru czasu pracy, 

urlopu wypoczynkowego wykorzystanego w roku kalendarzowym,
w którym usta³ stosunek pracy, 

wykorzystania dodatkowego urlopu lub œwiadczenia przewidzianego
przepisami prawa pracy, 

okresu korzystania z urlopu wychowawczego oraz urlopu bezp³atnego
i podstawy prawnej jego udzielenia, 

liczby dni, za które pracownik otrzyma³ wynagrodzenie, zgodnie
z art. 92 kp, w roku kalendarzowym, w którym usta³ stosunek pracy,

wykorzystania zwolnienia od pracy na podstawie art. 188 kp, 

okresu, za który wyp³acono odszkodowanie z tytu³u skrócenia wypo-
wiedzenia, okresów niesk³adkowych uwzglêdnianych przy ustalaniu
prawa do emerytury, 

okresu wykonywania pracy w szczególnych warunkach i o szczegól-
nym charakterze, 

nale¿noœci ze stosunku pracy uznanych a niezaspokojonych przez
pracodawcê do dnia ustania stosunku pracy z braku œrodków finan-
sowych,

okresu odbytej czynnej s³u¿by wojskowej lub jej form zastêpczych.

WA¯NE! 

Wyliczenie zawarte w rozporz¹dzeniu jest zamkniête, ale nie wyczerpuje
katalogu informacji, które maj¹ istotne znaczenie dla uprawnieñ pracowników,
jak np.: informacja o liczbie dni wykorzystanego urlopu na ¿¹danie czy licz-
bie godzin nadliczbowych przepracowanych w roku, w którym usta³ stosunek
pracy, co ma znaczenie z uwagi na limit godzin okreœlony w przepisach prawa
pracy (na podstawie art. 133 § 2a kp pracodawcy mog¹ okreœlaæ ten limit).

Na ¿¹danie pracownika pracodawca zobowi¹zany jest do podania w œwia-
dectwie pracy informacji o wysokoœci i sk³adnikach wynagrodzenia oraz
o uzyskanych przez pracownika kwalifikacjach.

Opisuj¹c przyczyny rozwi¹zania umowy o pracê, pracodawca poprzestaje
na okreœleniu trybu rozwi¹zania (np. za wypowiedzeniem przez pracodawcê),
a nie mo¿e wskazywaæ konkretnych przyczyn zastosowania takiego trybu
wskazanych w uzasadnieniu oœwiadczenia o rozwi¹zaniu umowy. Wyj¹tek
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stanowi rozwi¹zanie umowy o pracê – w drodze wypowiedzenia lub porozu-
mienia stron – z przyczyn niedotycz¹cych pracownika. Informacje te maj¹
bowiem wp³yw na powstanie szczególnych uprawnieñ pracowniczych w za-
kresie œwiadczeñ dla bezrobotnych i z ubezpieczenia spo³ecznego. 

W niektórych przypadkach przepisy kodeksu pracy tworz¹ fikcjê prawn¹,
która nakazuje pracodawcy podawanie, ¿e rozwi¹zanie umowy o pracê nast¹-
pi³o za wypowiedzeniem przez pracodawcê, mimo ¿e zasz³a inna sytuacja. 

Dotyczy to przypadków takich jak:
skorzystania przez pracownika z uprawnienia do odst¹pienia od umo-
wy o pracê za 7-dniowym uprzedzeniem w przypadku przejœcia zak³a-
du pracy na nowego pracodawcê (art. 231 § 4 kp),
uznania przez s¹d, ¿e rozwi¹zanie umowy o pracê nast¹pi³o z narusze-
niem przepisów kodeksu pracy (art. 97 § 3 kp),
rozwi¹zania umowy bez wypowiedzenia przez pracownika na podsta-
wie art. 55 kp.

W terminie 7 dni od otrzymania œwiadectwa pracy pracownik mo¿e wy-
st¹piæ do pracodawcy o jego sprostowanie, a pracodawca w tym samym ter-
minie winien ustosunkowaæ siê do wniosku pracownika na piœmie; nie jest
obowi¹zany do uzasadnienia swojego stanowiska. Negatywna odpowiedŸ
pracodawcy lub jej brak otwiera drogê s¹dow¹; pracownik mo¿e w terminie
7 dni wyst¹piæ z powództwem o sprostowanie œwiadectwa pracy. 
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Dyskryminacja i mobbing
w stosunkach pracy

26. Kiedy można powiedzieć, że dochodzi do dyskryminacji?

Dyskryminacj¹ w stosunkach pracy jest nierówne traktowanie pracowni-
ków w zakresie nawi¹zywania i rozwi¹zywania umów o pracê, warunków
zatrudnienia, awansowania oraz dostêpu do szkoleñ podnosz¹cych kwalifi-
kacje zawodowe, w szczególnoœci bez wzglêdu na p³eæ, wiek, niepe³no-
sprawnoœæ, rasê, religiê, narodowoœæ, przekonania polityczne, przynale¿noœæ
zwi¹zkow¹, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacjê seksualn¹, a tak¿e
bez wzglêdu na zatrudnienie na czas okreœlony lub nieokreœlony albo w pe³-
nym lub niepe³nym wymiarze czasu pracy.

Warto dodaæ, ¿e dyskryminowaniem ze wzglêdu na p³eæ jest tak¿e ka¿-
de nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym albo odnosz¹ce
siê do p³ci pracownika, którego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
noœci lub poni¿enie albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to mo-
g¹ siê sk³adaæ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molesto-
wanie seksualne). 

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

Ró¿nicowanie przez pracodawcê kandydatów do pracy, którego skutkiem
jest w szczególnoœci odmowa nawi¹zania lub rozwi¹zanie stosunku pracy,
z powodu na przyk³ad p³ci, uwa¿a siê za naruszenie zasady równego trakto-
wania. Nie ma zatem prawnych mo¿liwoœci nieprzyjmowania kandydatów
ze wzglêdu na ich wiek lub p³eæ, je¿eli nie jest to uzasadnione innymi przy-
czynami, np. charakterem wykonywanej pracy. 

31

Rozdział II



28. Czy każde różnicowanie pracowników ze względu na płeć,
wiek, rasę, religię, pochodzenie etniczne, wyznanie jest uzna-
wane za stosowanie przez pracodawcę praktyk dyskrymina-
cyjnych?

Nie, nie jest tak zawsze. Je¿eli pracodawca nie zatrudnia pracownika
przyk³adowo ze wzglêdu na jego p³eæ, wiek albo niepe³nosprawnoœæ, a decy-
zja taka zwi¹zana jest z rodzajem pracy, warunkami jej wykonywania lub wy-
maganiami zawodowymi stawianymi pracownikom, lub stosuje œrodki, które
ró¿nicuj¹ sytuacjê pracowników ze wzglêdu na ochronê rodzicielstwa, wiek
lub niepe³nosprawnoœæ, takie praktyki nie mog¹ zostaæ uznane za dyskrymi-
nuj¹ce. Na przyk³ad, jeœli pracodawca poszukuje pracownika na stanowisko
wymagaj¹ce wyj¹tkowo du¿ej zrêcznoœci fizycznej i odpornoœci na stres,
a kandydat ma 60 lat, pracodawca mo¿e braæ pod uwagê wiek jako kryterium
decyduj¹ce o przyjêciu kandydata do pracy. 

29. Czy pracownicy wykonujący podobną pracę zachowują pra-
wo do jednakowego wynagrodzenia?

Na ogó³ tak, ale odpowiedŸ jest nieco bardziej skomplikowana. Pracowni-
cy maj¹ prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakow¹ pracê lub
za pracê o jednakowej wartoœci. Pracami o jednakowej wartoœci s¹ prace, któ-
rych wykonywanie wymaga od pracowników porównywalnych kwalifikacji
zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrêbnych
przepisach, lub praktyk¹ i doœwiadczeniem zawodowym, a tak¿e porównywal-
nej odpowiedzialnoœci i wysi³ku. Je¿eli tak zatrudnieni pracownicy wynagra-
dzani s¹ w ró¿ny sposób, pracodawca narusza zasadê równego traktowania.

30. Jakie odszkodowanie należy się pracownikowi, wobec które-
go naruszono zasady równego traktowania w zatrudnieniu?

Osoba, wobec której pracodawca naruszy³ zasadê równego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokoœci nie ni¿szej ni¿ mi-
nimalne wynagrodzenie za pracê. 

31. Czy pracownik musi udowodnić, że pracodawca dyskrymino-
wał go w miejscu pracy?

Nie. Zadanie procesowe pracownika jest prostsze. Pracownik nie musi
udowodniæ stosowania wobec niego praktyk dyskryminacyjnych, a jedynie je
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uprawdopodobniæ. W praktyce oznacza to, ¿e powinien bardzo szczegó³owo
i dok³adnie opisaæ s¹dowi, na czym polega³y praktyki dyskryminacyjne sto-
sowane przez pracodawcê. Zadaniem pracodawcy natomiast jest przekonanie
s¹du, ¿e opisana przez pracownika sytuacja by³a podyktowana obiektywnymi
przyczynami. Mamy tu do czynienia z tzw. przesuniêciem ciê¿aru dowodo-
wego na pracodawcê. 

32. Co to jest mobbing?

Zgodnie z kodeksow¹ definicj¹ mobbing oznacza dzia³ania lub zachowa-
nia dotycz¹ce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polega-
j¹ce na uporczywym i d³ugotrwa³ym nêkaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywo³uj¹ce u niego zani¿on¹ ocenê przydatnoœci zawodowej, powoduj¹ce
lub maj¹ce na celu poni¿enie lub oœmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespo³u wspó³pracowników. W praktyce mo¿na powie-
dzieæ, ¿e z mobbingiem mamy do czynienia najczêœciej w sytuacji, gdy pra-
codawca lub jego przedstawiciele wywo³uj¹ u osoby wykonuj¹cej pracê prze-
konanie o nieprzydatnoœci zawodowej w celu eliminacji tej osoby. Praktyki
takie mog¹ polegaæ przyk³adowo na zlecaniu zbyt du¿ej liczby zajêæ zawodo-
wych, których pracownik nie jest w stanie wykonaæ w okreœlonym czasie, lub
odwrotnie – gdy pracownika pozbawia siê pracy, wymuszaj¹c w ten sposób
jego biern¹ postawê.

33. Czy mobbing może wywołać u pracownika rozstrój zdrowia?

Tak. Lekarze s¹ przekonani, ¿e d³ugotrwa³e przebywanie w nieprzyja-
znym œrodowisku pracy mo¿e byæ przyczyn¹ wielu groŸnych chorób. Warto
pamiêtaæ, ¿e pracownik, u którego mobbing wywo³a³ rozstrój zdrowia, mo¿e
dochodziæ od pracodawcy odpowiedniego zadoœæuczynienia pieniê¿nego
za doznan¹ krzywdê. 

34. Czy można z powodu mobbingu rozwiązać umowę o pracę?

Tak, mo¿na. Oœwiadczenie pracownika o rozwi¹zaniu umowy o pracê po-
winno nast¹piæ na piœmie z podaniem przyczyny, któr¹ w tym przyapdku jest
mobbing. Pracownik, który z tej przyczyny rozwi¹za³ umowê o pracê, ma
prawo dochodziæ od pracodawcy odszkodowania w wysokoœci nie ni¿szej ni¿
minimalne wynagrodzenie za pracê. 
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Wynagrodzenie za pracę
i inne świadczenia

35. Co to jest wynagrodzenie za pracę?

Pojêcie „wynagrodzenia za pracê” nie zosta³o zdefiniowane przez przepi-
sy kodeksu pracy. Opieraj¹c siê jednak na niektórych regulacjach kodekso-
wych, m.in. na art. 22 § 1, art. 78 czy 80 kp, mo¿na przyj¹æ, ¿e jest to œwiad-
czenie, jakie pracodawca zobowi¹zany jest wyp³acaæ pracownikowi okreso-
wo w zamian za wykonan¹ przez niego pracê, odpowiednio do rodzaju tej
pracy, jej iloœci oraz jakoœci.

Przy definiowaniu pojêcia wynagrodzenia za pracê nale¿y tak¿e odwo³aæ
siê do orzecznictwa S¹du Najwy¿szego. I tak w uchwale z 30 kwietnia 1986 r.
(sygn. akt: III PZP 42/86, publikacja: OSNCP nr 8, poz. 106 z 1987 r.) S¹d
Najwy¿szy stwierdzi³, ¿e „wynagrodzenie za pracê jest to œwiadczenie ko-
nieczne o charakterze przysparzaj¹co-maj¹tkowym, które pracodawca jest
obowi¹zany wyp³acaæ okresowo pracownikowi w zamian za wykonan¹ przez
niego pracê, która œwiadczona jest w oparciu o wi¹¿¹cy pracownika i praco-
dawcê stosunek pracy”.

Pojêcie wynagrodzenia czêsto bywa rozumiane bardzo szeroko. Jest to
istotne, jeœli chodzi o przepisy dotycz¹ce ochrony wynagrodzenia za pracê,
w tym tak¿e zasad jego wyp³aty. Wynagrodzeniem bêdzie zatem zarówno
wynagrodzenie zasadnicze, dodatkowe sk³adniki wynagrodzenia, np. premie,
nagrody, wynagrodzenie za godziny nadliczbowe, wynagrodzenie urlopowe,
ale tak¿e ró¿nego rodzaju œwiadczenia i nale¿noœci ze stosunku pracy, takie
jak odprawa emerytalno-rentowa, odprawa pieniê¿na, nagroda jubileuszowa,
ekwiwalenty pieniê¿ne, deputaty, odszkodowania itp.

36. W jaki sposób powinno być ustalone wynagrodzenie za pracę?

Wynagrodzenie za pracê powinno byæ tak ustalone, aby odpowiada³o rodza-
jowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu,
a tak¿e uwzglêdnia³o iloœæ i jakoœæ œwiadczonej pracy (art. 78 § 1 kp). 
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Aby okreœliæ wynagrodzenie za pracê, pracodawcy ustalaj¹ w uk³adzie
zbiorowym pracy wysokoœæ oraz zasady przyznawania pracownikom sta-
wek wynagrodzenia za pracê okreœlonego rodzaju lub na okreœlonym stano-
wisku, a tak¿e wysokoœæ oraz zasady przyznawania innych (dodatkowych)
sk³adników wynagrodzenia. 

Natomiast u tych pracodawców, którzy zatrudniaj¹ co najmniej 20 pra-
cowników i nie s¹ objêci zak³adowym lub ponadzak³adowym uk³adem zbio-
rowym pracy, warunki wynagradzania za pracê ustala siê w regulaminie wy-
nagradzania.

Je¿eli pracodawca zatrudnia mniej ni¿ 20 pracowników, warunki wyna-
gradzania ustala pracownikowi w umowie o pracê.

Wynagrodzenie jest istotnym elementem ka¿dej umowy o pracê. Umowa
o pracê powinna w szczególnoœci okreœlaæ wynagrodzenie odpowiadaj¹ce ro-
dzajowi wykonywanej pracy (art. 29 § 1 kp). Wzór umowy o pracê zamiesz-
czony jako za³¹cznik nr 2 do rozporz¹dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjal-
nej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców do-
kumentacji w sprawach zwi¹zanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu pro-
wadzenia akt osobowych (DzU nr 62, poz. 286 ze zm.) ma wyznaczone miej-
sce do wpisania ustalonego przez strony stosunku pracy wynagrodzenia
za pracê w postaci sk³adników tego wynagrodzenia, ich wysokoœci oraz pod-
stawy prawnej ich ustalenia.

Nale¿y wiedzieæ, ¿e pracodawcy, tworz¹c uk³ad zbiorowy pracy czy regu-
lamin wynagradzania na zasadach przewidzianych w kodeksie pracy, mog¹
wybieraæ spoœród ró¿nych form wynagradzania swoich pracowników oraz
ustalaæ, jakie sk³adniki obligatoryjne czy fakultatywne przys³ugiwaæ im bêd¹
z tytu³u wykonywanej pracy.

37. Jakie systemy wynagradzania za pracę są dopuszczalne?

Powszechnie obowi¹zuj¹ce przepisy prawa pracy nie przewiduj¹ katalogu
dopuszczalnych przez prawo systemów wynagradzania. Pracodawca mo¿e za-
tem wprowadziæ ró¿ne formy wynagradzania dla ró¿nych grup zawodowych,
np. kierowców, palaczy, handlowców lub dla poszczególnych pracowników. 

Najbardziej powszechne formy wynagradzania to:
wynagradzanie wed³ug czasu pracy, np. wynagradzanie miesiêczne,
godzinowe, dniówkowe, tygodniowe,
wynagradzanie wed³ug wyników pracy, które wystêpuje w formie wy-
nagrodzenia akordowego, prowizyjnego,
wynagradzanie premiowe.
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Wymienione formy wynagradzania mog¹ wystêpowaæ samodzielnie, np.
prowizja od sprzeda¿y. Mog¹ byæ tak¿e ³¹czone, np. mo¿na po³¹czyæ formê
czasow¹ z premiow¹ i ustaliæ wynagrodzenie pracownika – 12 z³ za godzinê
pracy plus premia miesiêczna od 30% do 60%.

Wynagradzanie wed³ug czasu pracy polega na ustaleniu okreœlonych
stawek za przepracowanie jednostek czasowych, np. miesi¹ca – 2400 z³, go-
dziny – 10 z³, dnia – 90 z³.

Wynagradzanie prowizyjne polega na ustaleniu wynagrodzenia jako
procentu od wartoœci dokonanych przez pracownika transakcji, us³ug lub
wp³ywów od zawartych kontraktów, np. 0,05% prowizji od utargu miesiêcz-
nego w sklepie.

Wynagradzanie akordowe polega na wyliczaniu wynagrodzenia pra-
cownika na podstawie wyników pracy mierzonych iloœci¹ wykonanych pro-
duktów w przyjêtym okresie, np. 0,20 z³ od jednej pomalowanej ozdoby
choinkowej lub 0,05 z³ od przyspawanego elementu.

38. Co to są składniki wynagrodzenia za pracę?

Kodeks pracy w art. 78 § 2 wymienia dwa rodzaje sk³adników wynagro-
dzenia. S¹ to:

sk³adniki obligatoryjne, tzn. stawki wynagrodzenia za pracê okreœlo-
nego rodzaju lub na okreœlonym stanowisku,
sk³adniki fakultatywne, tzn. dodatkowe sk³adniki, które zosta³y przy-
znane pracownikowi na mocy przepisów p³acowych obowi¹zuj¹cych
u danego pracodawcy.

Sk³adnikiem obligatoryjnym jest z regu³y wynagrodzenie zasadnicze
okreœlone stawk¹ miesiêczn¹, (np. 1670 z³), stawk¹ godzinow¹ (np. 8,50
z³/godz.) lub stawk¹ prowizyjn¹.

Przepisy p³acowe mog¹ ustalaæ tabele stawek, np. regulamin wynagradza-
nia mo¿e przewidywaæ, ¿e za pracê na stanowisku specjalisty ds. marketingu
przys³uguje wynagrodzenie w przedziale od 1000 z³ do 2500 z³, a na stano-
wisku kierowcy stawki godzinowe kszta³tuj¹ siê w przedziale od 6 z³/godz.
do 13 z³/godz. 

To, w jakiej wysokoœci pracownik otrzyma wynagrodzenie, bêdzie zale¿a-
³o od ustaleñ, jakie zapadn¹ przy podpisywaniu umowy o pracê. Pracodawca
przy zatrudnianiu pracownika na stanowisku kierowcy mo¿e braæ pod uwagê
np. kwalifikacje pracownika, jego doœwiadczenie czy bezwypadkow¹ jazdê
i zaproponowaæ odpowiedni¹ wysokoœæ stawki godzinowej.
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Je¿eli pracodawca w umowie o pracê ustali wynagrodzenie w wysokoœci
ni¿szej ni¿ przewiduje to np. regulamin wynagradzania, pracownikowi przy-
s³uguje roszczenie o wyp³atê wynagrodzenia w wysokoœci przewidzianej
w tym regulaminie. S¹d Najwy¿szy w uchwale z 12 maja 1981 r. (sygn.
akt: I PZP 6/81, publikacja: OSNCP nr 11, poz. 210) stwierdzi³, ¿e „je¿eli
umowa o pracê okreœla zasadnicze wynagrodzenie za pracê pracownika
w wysokoœci ni¿szej od wynagrodzenia, jakie pracownik ten otrzyma³by
przy zastosowaniu w³aœciwego przepisu p³acowego, pracownikowi przys³u-
guje roszczenie o ró¿nicê wynagrodzenia za okres nieprzedawniony tak¿e
wówczas, gdy inne sk³adniki wynagrodzenia okreœlone w umowie powy¿ej
minimalnych stawek kszta³tuj¹ siê zgodnie z przepisami p³acowymi”.

Je¿eli natomiast w umowie o pracê zostanie ustalone wynagrodzenie za-
sadnicze w wysokoœci wy¿szej ni¿ przewiduj¹ to przepisy p³acowe, praco-
dawca ma obowi¹zek dokonywania wyp³aty wynagrodzenia w ustalonej wy-
sokoœci. Skutki finansowe nadp³aty obci¹¿¹ pracodawcê. W celu prawi-
d³owego ustalenia wynagrodzenia bêdzie on musia³ dokonaæ wypowiedzenia
zmieniaj¹cego w trybie art. 42 § 1-3 kp.

39. Jakie składniki wynagrodzenia można nazwać dodatkowymi?

Dodatkowymi sk³adnikami wynagrodzenia pracownika mog¹ byæ:
premie, np. miesiêczne, kwartalne, roczne, motywacyjne itp.,
nagrody jednorazowe, okresowe, za spe³nienie okreœlonego zadania itp.,
dodatki, np.:

Przepisy p³acowe przewiduj¹ce prawo do dodatkowych sk³adników wy-
nagrodzenia powinny dok³adnie okreœliæ, kiedy, w jakiej wysokoœci i na ja-
kich zasadach bêd¹ one wyp³acane.

40. Czy wynagrodzenie przysługuje również za pracę 
niewykonaną?

Wynagrodzenie przys³uguje za pracê wykonan¹. Natomiast za czas nie-
wykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia tylko
wówczas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowi¹.
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Nale¿y uwzglêdniæ to, ¿e w pewnych sytuacjach pracodawca bêdzie mia³
obowi¹zek wyp³acenia pracownikowi wynagrodzenia, mimo ¿e pracownik
ten nie wykonywa³ ¿adnej pracy. 

Przepisy zawarte w kodeksie pracy i aktach wykonawczych do kodeksu
stanowi¹, ¿e pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia m.in. w nastê-
puj¹cych sytuacjach:

za czas zwolnienia od pracy na poszukiwanie pracy (art. 37 §1 kp),
za czas nieprzepracowany w zwi¹zku ze zmniejszeniem wymiaru cza-
su pracy pracownikom, o których mowa w art. 148 kp (dotyczy m.in.
pracownic w ci¹¿y),
za czas zwolnienia od pracy na 2 dni na opiekê nad dzieckiem do lat 14
(art. 188 kp),
za czas zwolnienia od pracy ciê¿arnej pracownicy na zalecone przez
lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwi¹zku z ci¹¿¹ (art. 185
§ 2 kp),
za czas powstrzymywania siê od wykonywania pracy lub oddalenia siê
z miejsca pracy ze wzglêdu na zaistnienie bezpoœredniego zagro¿enia
dla zdrowia lub ¿ycia pracownika (art. 210 § 3 kp),
za czas przeprowadzania badañ lekarskich okresowych i kontrolnych
(art. 229 § 2 i § 3 kp),
za czas szkolenia w zakresie bezpieczeñstwa i higieny pracy (art. 2373

§ 3 kp),
za czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji bezpieczeñstwa i higieny
pracy w charakterze cz³onka tej komisji (art. 23713 § 2 kp),
za czas uczestnictwa w posiedzeniu komisji pojednawczej w charakte-
rze cz³onka tej komisji (art. 257 kp),
za okres niezdolnoœci do pracy wskutek choroby (art. 92 kp),
za czas zwolnieñ od pracy oraz usprawiedliwionej nieobecnoœci w pra-
cy w przypadkach przewidzianych w rozporz¹dzeniu Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedli-
wiania nieobecnoœci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnieñ
od pracy (DzU nr 60, poz. 281).

Za czas niewykonywania pracy pracownikowi przys³uguje wynagrodze-
nie, obliczane wed³ug zasad zawartych w § 5 rozporz¹dzenia Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagro-
dzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowi¹cego
podstawê obliczania odszkodowañ, odpraw, dodatków wyrównawczych
do wynagrodzenia oraz innych nale¿noœci przewidzianych w kodeksie pracy
(DzU nr 62, poz. 289 ze zm.).
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Przy ustalaniu wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy oraz za czas
niewykonywania pracy, gdy przepisy przewiduj¹ zachowanie przez pracow-
nika prawa do wynagrodzenia, stosuje siê zasady obowi¹zuj¹ce przy ustala-
niu wynagrodzenia za urlop, z tym ¿e sk³adniki wynagrodzenia ustalane
w wysokoœci przeciêtnej oblicza siê z miesi¹ca, w którym przypad³o zwolnie-
nie od pracy lub okres niewykonywania pracy.

41. Co z wynagrodzeniem za pracę, gdy pracownik zgłasza goto-
wość do jej wykonywania, a pracodawca pracy nie przyjmuje?

Mo¿e siê zdarzyæ, ¿e pracownik, mimo ¿e by³ do tego gotowy, nie móg³ wy-
konaæ pracy. Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, je¿eli by³ gotów
do jej wykonywania, a dozna³ przeszkód z przyczyn dotycz¹cych pracodawcy,
przys³uguje wynagrodzenie wynikaj¹ce z jego osobistego zaszeregowania okre-
œlonego stawk¹ godzinow¹ lub miesiêczn¹, a je¿eli taki sk³adnik wynagrodzenia
nie zosta³ wyodrêbniony przy okreœlaniu warunków wynagradzania – 60% wy-
nagrodzenia. W ka¿dym przypadku wynagrodzenie to nie mo¿e byæ jednak ni¿-
sze od wysokoœci minimalnego wynagrodzenia za pracê (art. 81 § 1 kp).

Aby pracownik otrzyma³ wynagrodzenie za czas przerwy w pracy, musz¹
byæ spe³nione ³¹cznie dwa warunki: 

pracownik musi byæ gotowy do wykonywania pracy, 
niemo¿noœæ wykonania pracy wynika z przeszkód le¿¹cych po stronie
pracodawcy.

Gotowoœæ do pracy pracownika polega na tym, ¿e pozostaje on w stanie
fizycznej oraz psychicznej zdolnoœci do wykonywania pracy, a tak¿e wyra¿a
wolê do jej œwiadczenia. Natomiast przeszkody dotycz¹ce pracodawcy to
przyczyny zawinione lub niezawinione przez pracodawcê, lecz uniemo¿li-
wiaj¹ce pracownikowi wykonywanie pracy. Tak¹ przeszkod¹ mo¿e byæ 
np. odmowa dopuszczenia pracownika do pracy, pomimo ¿e posiada on pra-
womocne orzeczenie s¹du pracy o przywróceniu go do pracy.

42. Kiedy mamy do czynienia z przestojem?

Omówione wy¿ej okolicznoœci najczêœciej dotycz¹ czasu przestoju, czyli
czasu niewykonywania pracy z powodu wstrzymania procesu pracy.

Przestój mo¿e byæ spowodowany na przyk³ad:
brakiem surowca,
brakiem dop³ywu energii,
awari¹ maszyn.
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Przestój mo¿e byæ tak¿e wynikiem niew³aœciwej decyzji osoby odpowie-
dzialnej za przebieg procesu produkcyjnego, wynikiem b³êdu pracownika ob-
s³uguj¹cego jakieœ urz¹dzenie lub po prostu niew³aœciwym wykonaniem pra-
cy skutkuj¹cym wstrzymaniem kolejnych prac, np. budowlanych.

Przestój mo¿e byæ zawiniony lub niezawiniony przez pracownika. Pra-
cownikowi za czas niezawinionego przestoju przys³uguje wynagrodzenie wy-
nikaj¹ce z jego osobistego zaszeregowania okreœlonego stawk¹ godzinow¹
lub miesiêczn¹, a je¿eli taki sk³adnik wynagrodzenia nie zosta³ wyodrêbnio-
ny przy okreœlaniu warunków wynagradzania – 60% wynagrodzenia, analo-
gicznie jak w przypadku opisanym powy¿ej, w odpowiedzi na pyt. 41. Wy-
nagrodzenie to nie mo¿e byæ jednak ni¿sze od wysokoœci minimalnego wy-
nagrodzenia za pracê. Je¿eli natomiast przestój nast¹pi³ z winy pracownika,
wynagrodzenie nie przys³uguje. 

Przy ustalaniu wynagrodzenia okreœlonego procentowo w celu obliczenia
wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy, je¿eli pracownik by³ gotów
do jej wykonania oraz za czas przestoju niezawinionego przez pracownika,
stosuje siê zasady obowi¹zuj¹ce przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop (§ 4
rozporz¹dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w spra-
wie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy).

Na czas przestoju pracodawca mo¿e powierzyæ pracownikowi inn¹ odpo-
wiedni¹ pracê, za której wykonanie przys³uguje wynagrodzenie przewidzia-
ne za tê pracê, nie ni¿sze jednak od wynagrodzenia, jakie przys³ugiwa³oby
za czas niezawinionego przestoju. W przypadku gdy przestój nastêpuje z wi-
ny pracownika, przys³uguje mu wy³¹cznie wynagrodzenie przewidziane
za wykonan¹ pracê (art. 81 § 3 kp).

43. Czy za czas przestoju spowodowanego warunkami atmosfe-
rycznymi pracownikowi trzeba wypłacić wynagrodzenie, czy
nie ma takiego obowiązku? 

Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami atmosfe-
rycznymi przys³uguje pracownikowi zatrudnionemu przy pracach uzale¿nio-
nych od tych warunków, je¿eli przepisy prawa pracy tak stanowi¹ (art. 81 § 4
kp). Przypomnijmy, ¿e przepisami prawa pracy s¹ np. uk³ady zbiorowe pracy
czy regulaminy wynagradzania. Je¿eli zatem przewiduj¹ one prawo pracow-
nika do wynagrodzenia w takim przypadku, to pracodawca zobowi¹zany jest
do dokonania wyp³aty.

Je¿eli natomiast na czas takiego przestoju pracownikowi powierzona zo-
stanie inna praca, to bêdzie mu przys³ugiwa³o wynagrodzenie przewidziane
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za wykonan¹ pracê, chyba ¿e przepisy prawa pracy, np. regulaminy wynagra-
dzania, przewiduj¹ w takich okolicznoœciach prawo do wynagrodzenia jak
za czas niezawinionego przestoju.

W praktyce mo¿e wyst¹piæ sytuacja, ¿e pracownik Ÿle wykona swoj¹ pra-
cê. Wtedy za wadliwe z jego winy wykonanie produktów lub us³ug wynagro-
dzenie nie bêdzie mu przys³ugiwaæ. Je¿eli natomiast wskutek wadliwie z wi-
ny pracownika wykonanej pracy nast¹pi obni¿enie jakoœci produktu lub us³u-
gi, jego wynagrodzenie ulegnie odpowiedniemu zmniejszeniu (art. 82 § 1 kp).

Je¿eli wadliwoœæ produktu lub us³ugi zostanie usuniêta przez pracownika,
to bêdzie mu przys³ugiwaæ wynagrodzenie odpowiednie do jakoœci produktu
lub us³ugi, z tym, ¿e za czas pracy przy usuwaniu wady wynagrodzenie nie
bêdzie przys³ugiwaæ. 

44. Na czym polega ochrona wynagrodzenia za pracę?

Na ochronê wynagrodzenia za pracê sk³ada siê kilka elementów, do któ-
rych nale¿¹ przede wszystkim:

wyp³ata wynagrodzenia w umówionej wysokoœci, nie mniejszej ni¿
wynikaj¹ca z przepisów o wynagradzaniu lub umowy o pracê oraz
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu pracowników,
wyp³ata wynagrodzenia w sta³ym i ustalonym terminie,
wyp³ata do r¹k w³asnych pracownika, chyba ¿e obowi¹zek ten zosta-
nie spe³niony w innej formie, je¿eli przewiduje tak¹ mo¿liwoœæ uk³ad
zbiorowy pracy lub pracownik wyrazi na to zgodê,
udostêpnienie pracownikowi do wgl¹du dokumentów, na podstawie
których zosta³o obliczone jego wynagrodzenie,
dokonywanie odliczeñ i potr¹ceñ z wynagrodzenia pracownika tylko
w granicach okreœlonych przepisami prawa.

45. W jakim terminie należy dokonać wypłaty wynagrodzenia
za pracę?

Wyp³aty wynagrodzenia za pracê nale¿y dokonywaæ co najmniej raz
w miesi¹cu, w sta³ym i ustalonym z góry terminie. Mo¿e to byæ np. 25
czy 28 dzieñ ka¿dego miesi¹ca.

Wynagrodzenie za pracê p³atne raz w miesi¹cu wyp³aca siê z do³u, nie-
zw³ocznie po ustaleniu jego pe³nej wysokoœci, nie póŸniej jednak ni¿
w ci¹gu pierwszych 10 dni nastêpnego miesi¹ca kalendarzowego. Mo¿-
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na zatem wyznaczyæ termin dokonywania wyp³aty wynagrodzenia równie¿
ka¿dego 5 czy 8 dnia danego miesi¹ca.

Wyp³aty wynagrodzenia mo¿na dokonywaæ tak¿e czêœciej ni¿ raz w mie-
si¹cu. Je¿eli jest to uzasadnione np. skomplikowanym rozliczeniem czasu
pracy, pracodawca mo¿e do regulaminu pracy wprowadziæ zapis, ¿e wyp³ata
wynagrodzenia bêdzie dokonywana np. 24 ka¿dego miesi¹ca w formie za-
liczki na poczet wynagrodzenia, a nastêpnie 5 dnia nastêpnego miesi¹ca
pracownikom wyp³acane bêdzie wyrównanie, czyli pozosta³a czêœæ nale¿ne-
go wynagrodzenia.

Je¿eli ustalony w regulaminie pracy dzieñ wyp³aty wynagrodzenia
za pracê jest dniem wolnym od pracy, np. jest to niedziela lub dzieñ wolny
w 5-dniowym tygodniu pracy, pracodawca musi wyp³aciæ wynagrodzenie
w dniu poprzedzaj¹cym.

W przypadku sk³adników wynagrodzenia za pracê przys³uguj¹cych pra-
cownikowi za okresy d³u¿sze ni¿ 1 miesi¹c, wyp³aty dokonuje siê z do³u
w terminach okreœlonych w przepisach prawa pracy, np. regulaminie pracy.

Pamiêtaæ nale¿y, ¿e pracodawcy ponosz¹ ryzyko zwi¹zane z zatrudnia-
niem pracowników, a zatem s¹ odpowiedzialni za terminowe przekazywa-
nie wynagrodzenia. Dotyczy to zarówno wyp³aty wynagrodzenia w siedzi-
bie firmy, jak i przesy³ania wynagrodzenia na konto bankowe pracownika.

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

Do obowi¹zków pracodawców zatrudniaj¹cych powy¿ej 20 pracowników
nale¿y okreœlenie zarówno terminu, miejsca, jak i czasu wyp³aty wynagro-
dzenia za pracê w regulaminie pracy. 

Je¿eli obowi¹zuje uk³ad zbiorowy pracy – termin, miejsce i czas wyp³aty
wynagrodzenia mo¿na ustaliæ albo w regulaminie pracy albo w uk³adzie zbio-
rowym pracy. Na ¿¹danie pracownika istnieje obowi¹zek udostêpnienia
do wgl¹du dokumentów, na podstawie których zosta³o obliczone jego wyna-
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grodzenie. Pracownik ma bowiem prawo zapoznania siê zarówno ze sposo-
bem, metod¹, jak i podstaw¹ prawn¹ dokonanych obliczeñ wynagrodzenia
za wykonan¹ pracê, w tym tak¿e wynagrodzenia za godziny nadliczbowe i in-
nych sk³adników, jak wynagrodzenia za urlop czy nale¿noœci ze stosunku pra-
cy takich jak odprawa pieniê¿na, odszkodowania itp.

47. W jakiej formie ustala się wynagrodzenie za pracę?

Wyp³aty wynagrodzenia dokonuje siê w formie pieniê¿nej. Natomiast
czêœciowe spe³nienie wynagrodzenia w innej formie ni¿ pieniê¿na jest do-
puszczalne tylko wówczas, gdy przewiduj¹ to ustawowe przepisy prawa pra-
cy lub uk³ad zbiorowy pracy.

48. Czy wynagrodzenie za pracę musi być przekazane bezpo-
średnio do rąk pracownika?

Obowi¹zek wyp³acenia wynagrodzenia mo¿e byæ spe³niony w inny spo-
sób ni¿ do r¹k pracownika, je¿eli tak stanowi uk³ad zbiorowy pracy lub pra-
cownik uprzednio wyrazi na to zgodê na piœmie. W takich sytuacjach praco-
dawca bêdzie móg³ przekazywaæ wynagrodzenie pracownika na jego konto
bankowe. Je¿eli uk³ad zbiorowy pracy nie zobowi¹zuje pracowników do za-
k³adania kont bankowych, pracownik musi wyraziæ na to zgodê na piœmie
i uprzednio oczywiœcie otworzyæ sobie konto w banku. Brak zgody pracow-
nika spowoduje, ¿e wyp³ata wynagrodzenia bêdzie musia³a nastêpowaæ do je-
go r¹k, czyli w kasie firmy.

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

Je¿eli pracodawca opóŸnia siê z wyp³at¹ wynagrodzenia za pracê, pracow-
nikowi przys³uguje prawo ¿¹dania odsetek ustawowych z tytu³u zw³oki
w wyp³acie. Dniem wyp³aty wynagrodzenia za pracê jest dzieñ okreœlony
w regulaminie pracy i je¿eli w tym dniu nie nastêpuje wyp³ata, a np. dopiero
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UWAGA! Je¿eli w firmie nie ma uk³adu zbiorowego pracy, a takiego
rozwi¹zania nie przewiduj¹ obowi¹zuj¹ce przepisy z zakresu prawa pracy,
to nie jest dopuszczalne wyp³acanie pracownikom wynagrodzenia w innej
formie ni¿ pieniê¿na, np. w naturze jako deputat.



po 5 dniach, pracownik, na podstawie art. 481 kodeksu cywilnego w zwi¹z-
ku z art. 300 kp, mo¿e wyst¹piæ z roszczeniem o wyp³acenie odsetek.

Ponadto w uchwale z 19 wrzeœnia 2002 r. (sygn. akt: III PZP 18/02) S¹d
Najwy¿szy stwierdzi³, ¿e „odsetki z tytu³u opóŸnienia w wyp³acie wynagro-
dzenia za pracê przys³uguj¹ pracownikowi za czas opóŸnienia tak¿e w czêœci,
od której pracodawca odprowadzi³ sk³adki na ubezpieczenia spo³eczne i zdro-
wotne oraz zaliczkê na podatek dochodowy od osób fizycznych”.

Je¿eli pracodawca czêsto narusza³by swój kodeksowy obowi¹zek (art. 94
pkt 5), czyli nie wyp³aca³by terminowo i w prawid³owej wysokoœci wynagro-
dzenia za pracê, pracownik móg³by potraktowaæ to jako ciê¿kie naruszenie
podstawowych obowi¹zków pracodawcy. W konsekwencji móg³by skorzy-
staæ z mo¿liwoœci, jak¹ daje mu przepis art. 55 § 11 kp, tzn. rozwi¹zaæ z pra-
codawc¹ umowê o pracê bez zachowania okresu wypowiedzenia.

UWAGA! Pracownikowi rozwi¹zuj¹cemu umowê o pracê w trybie
okreœlonym w art. 55 § 11 kp, czyli z powodu ciê¿kiego naruszenia podsta-
wowych obowi¹zków przez pracodawcê, przys³uguje odszkodowanie
w wysokoœci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia umowy o pracê. Je-
¿eli umowa o pracê by³a zawarta na czas okreœlony lub na czas wykonania
okreœlonej pracy – w wysokoœci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Ka¿dy pracownik, któremu pracodawca nie wyp³aci terminowo lub
w ogóle nie wyp³aci wynagrodzenia za pracê lub nale¿nego ze stosunku pra-
cy œwiadczenia, mo¿e swoich roszczeñ dochodziæ na drodze s¹dowej
(art. 242 § 1 kp). Je¿eli u pracodawcy dzia³a zak³adowa organizacja zwi¹z-
kowa, to wspólnie z ni¹ pracodawca mo¿e powo³aæ komisjê pojednawcz¹.
Do jej uprawnieñ bêdzie nale¿a³o polubowne za³atwianie sporów o roszcze-
nia pracowników ze stosunku pracy (art. 244 kp), w tym tak¿e roszczeñ do-
tycz¹cych wyp³aty wynagrodzenia za pracê i innych œwiadczeñ.
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UWAGA! Zgodnie z wyrokiem S¹du Najwy¿szego z 26 lutego 1975 r.
(sygn. akt: I PR 31/75, publikacja: PiZS 1976/5/69) „w przypadkach nie-
wyp³acenia wynagrodzenia za pracê w ustalonym terminie, pracownik
mo¿e ¿¹daæ odsetek ustawowych, chocia¿by nie poniós³ z tego powodu
¿adnej szkody, a opóŸnienie by³o nastêpstwem okolicznoœci, za które pra-
codawca nie ponosi odpowiedzialnoœci”.



50. Jakie należności może potrącić pracodawca bez zgody pra-
cownika?

Z wynagrodzenia za pracê po odliczeniu sk³adek na ubezpieczenia spo-
³eczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od osób fizycznych – podlegaj¹
potr¹ceniu bez zgody pracownika tylko nastêpuj¹ce nale¿noœci:

1) sumy egzekwowane na mocy tytu³ów wykonawczych na zaspokojenie
œwiadczeñ alimentacyjnych,

2) sumy egzekwowane na mocy tytu³ów wykonawczych na pokrycie na-
le¿noœci innych ni¿ œwiadczenia alimentacyjne,

3) zaliczki pieniê¿ne udzielone pracownikowi,
4) kary pieniê¿ne w zakresie odpowiedzialnoœci porz¹dkowej pracownika.

51. W jakiej wysokości można dokonywać potrąceń za pracę?

Potr¹cenia mog¹ byæ dokonywane w nastêpuj¹cych granicach:
w razie egzekucji œwiadczeñ alimentacyjnych – do wysokoœci 3/5 wy-
nagrodzenia,
w razie egzekucji innych nale¿noœci lub potr¹cania zaliczek pieniê¿-
nych – do wysokoœci 1/2 wynagrodzenia.

Powy¿sze potr¹cenia ³¹cznie nie mog¹ przekraczaæ 3/5 wynagrodzenia.
Na zaspokojenie œwiadczeñ alimentacyjnych podlegaj¹ egzekucji do pe³-

nej wysokoœci: nagroda z zak³adowego funduszu nagród, dodatkowe wyna-
grodzenie roczne oraz nale¿noœci przys³uguj¹ce pracownikom z tytu³u udzia-
³u w zysku lub w nadwy¿ce bilansowej.

Z wynagrodzenia za pracê odlicza siê, w pe³nej wysokoœci, kwoty wyp³a-
cone w poprzednim terminie p³atnoœci za okres nieobecnoœci w pracy, za któ-
ry pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia.

Na zaspokojenie œwiadczeñ alimentacyjnych pracodawca mo¿e przy za-
chowaniu wy¿ej opisanych zasad dokonywaæ potr¹ceñ równie¿ bez postêpo-
wania egzekucyjnego, z wyj¹tkiem przypadków gdy:

œwiadczenia alimentacyjne maj¹ byæ potr¹cane na rzecz kilku wierzy-
cieli, a ³¹czna suma, która mo¿e byæ potr¹cona, nie wystarcza na pe³-
ne pokrycie wszystkich nale¿noœci alimentacyjnych,
wynagrodzenie za pracê zosta³o zajête w trybie egzekucji s¹dowej lub
administracyjnej.

Potr¹ceñ, o których mowa wy¿ej, pracodawca dokonuje na wniosek wie-
rzyciela na podstawie przed³o¿onego przez niego tytu³u wykonawczego.
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Potr¹ceñ nale¿noœci z wynagrodzenia pracownika w miesi¹cu, w którym
s¹ wyp³acane sk³adniki wynagrodzenia za okresy d³u¿sze ni¿ 1 miesi¹c, do-
konuje siê od ³¹cznej kwoty wynagrodzenia uwzglêdniaj¹cej te sk³adniki wy-
nagrodzenia.

52. Ile wynosi kwota wolna od potrąceń?

Kwota wynagrodzenia za pracê wolna od potr¹ceñ jest równa:
minimalnemu wynagrodzeniu za pracê przys³uguj¹cemu pracownikom

zatrudnionym w pe³nym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu sk³adek
na ubezpieczenia spo³eczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od osób fi-
zycznych – przy potr¹caniu sum egzekwowanych na mocy tytu³ów wyko-
nawczych na pokrycie nale¿noœci innych ni¿ œwiadczenia alimentacyjne,

75% wynagrodzenia okreœlonego jak wy¿ej – przy potr¹caniu zaliczek
pieniê¿nych udzielonych pracownikowi,

90% wynagrodzenia okreœlonego jak wy¿ej – przy potr¹caniu kar pie-
niê¿nych przewidzianych w art. 108 kp.

Je¿eli pracownik jest zatrudniony w niepe³nym wymiarze czasu pracy,
kwoty ulegaj¹ zmniejszeniu proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy.
Przy nale¿noœciach innych ni¿ wy¿ej wymienione chroniona zostaje kwota
wynagrodzenia za pracê w wysokoœci minimalnego wynagrodzenia za pracê.

53. Kiedy i przez jaki okres pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia w sytuacji choroby?

Za czas niezdolnoœci pracownika do pracy wskutek:
choroby lub odosobnienia w zwi¹zku z chorob¹ zakaŸn¹ – trwaj¹cej

³¹cznie do 33 dni w ci¹gu roku kalendarzowego – pracownik zachowuje pra-
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WA¯NE! Nale¿noœci inne ni¿ wy¿ej wymienione mog¹ byæ potr¹cane
z wynagrodzenia pracownika (do wysokoœci okreœlonej przepisami; patrz
pyt. 52) tylko za jego zgod¹ wyra¿on¹ na piœmie. 

WA¯NE! Je¿eli pracownik zgadza siê na potr¹cania na rzecz praco-
dawcy, to wtedy kwot¹ woln¹ od potr¹ceñ jest minimalne wynagrodzenie
za pracê, je¿eli natomiast zgoda pracownika dotyczy innych nale¿noœci to
wolna od potr¹ceñ jest kwota 80% minimalnego wynagrodzenia.



wo do 80% wynagrodzenia, chyba ¿e obowi¹zuj¹ce u danego pracodawcy
przepisy prawa pracy przewiduj¹ wy¿sze wynagrodzenie z tego tytu³u,

wypadku w drodze do pracy lub z pracy albo choroby przypadaj¹cej
w czasie ci¹¿y – pracownik zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.

W pierwszym dniu ka¿dego okresu niezdolnoœci do pracy wskutek choroby
lub odosobnienia w zwi¹zku z chorob¹ zakaŸn¹, trwaj¹cej nie d³u¿ej ni¿ 6 dni,
pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia, o którym wy¿ej mowa.

Wynagrodzenie, o którym wy¿ej mowa, oblicza siê wed³ug zasad obowi¹-
zuj¹cych przy ustalaniu podstawy wymiaru zasi³ku chorobowego i wyp³aca
za ka¿dy dzieñ niezdolnoœci do pracy, nie wy³¹czaj¹c dni wolnych od pracy.

Wynagrodzenie, o którym wy¿ej mowa: 
nie ulega obni¿eniu w przypadku ograniczenia podstawy wymiaru za-

si³ku chorobowego,
nie przys³uguje w przypadkach, w których pracownik nie ma prawa

do zasi³ku chorobowego.
Za czas niezdolnoœci do pracy z powodów wy¿ej wymienionych trwaj¹cej

³¹cznie d³u¿ej ni¿ 33 dni w ci¹gu roku kalendarzowego pracownikowi przy-
s³uguje zasi³ek chorobowy na zasadach okreœlonych w odrêbnych przepisach.

54. W jakiej sytuacji pracownik nabywa prawo do odprawy rento-
wej lub emerytalnej?

Pracownikowi spe³niaj¹cemu warunki uprawniaj¹ce do renty z tytu³u nie-
zdolnoœci do pracy lub emerytury, którego stosunek pracy usta³ w zwi¹zku
z przejœciem na rentê lub emeryturê, przys³uguje odprawa pieniê¿na w wyso-
koœci 1-miesiêcznego wynagrodzenia. Pracownik, który otrzyma³ odprawê,
nie mo¿e ponownie nabyæ do niej prawa.

55. W jakiej sytuacji rodzina pracownika nabywa prawo do odpra-
wy pośmiertnej?

Rodzinie przys³uguje od pracodawcy odprawa poœmiertna w razie œmier-
ci pracownika: w czasie trwania stosunku pracy lub w czasie pobierania po je-
go rozwi¹zaniu zasi³ku z tytu³u niezdolnoœci do pracy wskutek choroby.

Wysokoœæ odprawy jest uzale¿niona od okresu zatrudnienia pracownika
u danego pracodawcy i wynosi:

1-miesiêczne wynagrodzenie, je¿eli pracownik by³ zatrudniony krócej
ni¿ 10 lat,
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3-miesiêczne wynagrodzenie, je¿eli pracownik by³ zatrudniony co naj-
mniej 10 lat,
6-miesiêczne wynagrodzenie, je¿eli pracownik by³ zatrudniony co naj-
mniej 15 lat.

Odprawa poœmiertna przys³uguje nastêpuj¹cym cz³onkom rodziny pra-
cownika:

ma³¿onkowi,
innym cz³onkom rodziny spe³niaj¹cym warunki wymagane do uzyska-
nia renty rodzinnej w myœl przepisów o emeryturach i rentach z Fun-
duszu Ubezpieczeñ Spo³ecznych.

Odprawê poœmiertn¹ dzieli siê w czêœciach równych pomiêdzy wszyst-
kich uprawnionych cz³onków rodziny.

Je¿eli po zmar³ym pracowniku pozostaje tylko jeden cz³onek rodziny
uprawniony do odprawy poœmiertnej, przys³uguje mu odprawa w wysokoœci
po³owy odpowiedniej kwoty odprawy poœmiertnej.

Odprawa poœmiertna nie przys³uguje cz³onkom rodziny, o których wy¿ej
mowa, je¿eli pracodawca ubezpieczy³ pracownika na ¿ycie, a odszkodowanie
wyp³acone przez instytucje ubezpieczeniowe jest nie ni¿sze ni¿ odprawa po-
œmiertna przys³uguj¹ca zgodnie z wy¿ej opisanymi zasadami. Je¿eli odszko-
dowanie jest ni¿sze od odprawy poœmiertnej, pracodawca jest obowi¹zany
wyp³acaæ rodzinie kwotê stanowi¹c¹ ró¿nicê miêdzy tymi œwiadczeniami. 

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

Wykroczeniem przeciwko prawom pracownika jest:
niewyp³acanie w ustalonym terminie wynagrodzenia za pracê lub in-
nego œwiadczenia przys³uguj¹cego pracownikowi albo uprawnionemu
do tego œwiadczenia cz³onkowi rodziny pracownika, 
bezpodstawne obni¿anie wysokoœci wynagrodzenia za pracê lub
œwiadczenia,
dokonywanie bezpodstawnych potr¹ceñ z wynagrodzenia za pracê lub
z innych wyp³acanych œwiadczeñ.

Pracodawca, który pope³nia takie wykroczenie, podlega karze grzywny.
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Zasady odpowiedzialności
pracownika

57. W jakiej sytuacji pracownik naraża się na odpowiedzialność
porządkową oraz jak za naruszenie porządku może zostać
ukarany?

Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porz¹dku
w procesie pracy, przepisów bezpieczeñstwa i higieny pracy, przepisów prze-
ciwpo¿arowych, a tak¿e przyjêtego sposobu potwierdzania przybycia i obec-
noœci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnoœci w pracy, pracodawca mo-
¿e stosowaæ:

karê upomnienia,
karê nagany.

Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepisów bezpieczeñstwa i hi-
gieny pracy lub przepisów przeciwpo¿arowych, opuszczenie pracy bez
usprawiedliwienia, stawienie siê do pracy w stanie nietrzeŸwoœci lub spo¿y-
wanie alkoholu w czasie pracy – pracodawca mo¿e stosowaæ równie¿ karê
pieniê¿n¹.

Przepisy dotycz¹ce odpowiedzialnoœci porz¹dkowej maj¹ charakter bez-
wzglêdnie obowi¹zuj¹cy i nie jest mo¿liwe umowne ich ograniczenie, wy³¹-
czenie czy rozszerzenie ani co do rodzaju kar porz¹dkowych, ani zakresu ich
stosowania.

58. W jaki sposób kara porządkowa może zostać nałożona?

Kara nie mo¿e byæ zastosowana po up³ywie 2 tygodni od powziêcia wia-
domoœci o naruszeniu obowi¹zku pracowniczego i po up³ywie 3 miesiêcy
od dopuszczenia siê tego naruszenia. 

Kara mo¿e byæ zastosowana tylko po uprzednim wys³uchaniu pracowni-
ka. Je¿eli z powodu nieobecnoœci w zak³adzie pracy pracownik nie mo¿e byæ
wys³uchany, bieg 2-tygodniowego terminu nie rozpoczyna siê, a rozpoczêty
ulega zawieszeniu do dnia stawienia siê pracownika do pracy.
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O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na piœmie,
wskazuj¹c rodzaj naruszenia obowi¹zków pracowniczych i datê dopuszcze-
nia siê przez pracownika tego naruszenia oraz informuj¹c go o prawie zg³o-
szenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia sk³ada siê
do akt osobowych pracownika. (art. 109-110 kp).

Je¿eli zastosowanie kary nast¹pi³o z naruszeniem przepisów prawa, pra-
cownik mo¿e w ci¹gu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnieœæ
sprzeciw. O uwzglêdnieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca
po rozpatrzeniu stanowiska reprezentuj¹cej pracownika zak³adowej organiza-
cji zwi¹zkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ci¹gu 14 dni od dnia jego wnie-
sienia jest równoznaczne z uwzglêdnieniem sprzeciwu.

Pracownik, który wniós³ sprzeciw, mo¿e w ci¹gu 14 dni od dnia zawiado-
mienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wyst¹piæ do s¹du pracy o uchylenie za-
stosowanej wobec niego kary.

W razie uwzglêdnienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary pieniê¿nej
lub uchylenia tej kary przez s¹d pracy, pracodawca jest obowi¹zany zwróciæ
pracownikowi równowartoœæ kwoty tej kary.

Karê uwa¿a siê za nieby³¹, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa z akt
osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca mo¿e, z w³a-
snej inicjatywy lub na wniosek reprezentuj¹cej pracownika zak³adowej orga-
nizacji zwi¹zkowej, uznaæ karê za nieby³¹ przed up³ywem tego terminu
(art. 112-113 kp).

59. Czy pracownik odpowiada materialnie za szkody, które wy-
rządził w majątku pracodawcy?

Pracownik, który wskutek niewykonania lub nienale¿ytego wykonania obo-
wi¹zków pracowniczych ze swej winy wyrz¹dzi³ pracodawcy szkodê ponosi od-
powiedzialnoœæ materialn¹ wed³ug zasad okreœlonych w przepisach Dzia³u pi¹-
tego kodeksu pracy. Regu³a ta poci¹ga za sob¹ daleko id¹ce skutki prawne. Nie
ma bowiem prawnych mo¿liwoœci ponoszenia odpowiedzialnoœci przez pracow-
nika na zasadach innych ni¿ przewidziane w kodeksie pracy. A wiêc, jeœli przy-
k³adowo przy wykonywaniu obowi¹zków zawodowych pracownik nieumyœlnie
zbije lustro, odpowiedzialny jest za szkodê do wysokoœci 3-miesiêcznego wyna-
grodzenia. Dochodzenie pe³nego odszkodowania nie jest mo¿liwe.

Przes³ankami odpowiedzialnoœci pracownika s¹: naruszenie obowi¹zków
pracowniczych (bezprawnoœæ), wina pracownika, wyrz¹dzenie szkody praco-
dawcy i zwi¹zek przyczynowy miêdzy zawinionym naruszeniem obowi¹z-
ków pracowniczych a szkod¹. 
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Wina pracownika mo¿e wyst¹piæ w formie winy umyœlnej lub nieumyœl-
nej. Z win¹ umyœln¹ mamy do czynienia wówczas, gdy pracownik chce wy-
rz¹dziæ szkodê (zamiar bezpoœredni), jak i wówczas, gdy wyrz¹dzenie szko-
dy przewiduje i z tym siê godzi (zamiar ewentualny). Natomiast wina nie-
umyœlna polega na tym, ¿e pracownik, nie maj¹c zamiaru wyrz¹dzenia szko-
dy, wyrz¹dza j¹ jednak na skutek niezachowania ostro¿noœci wymaganej
w danych okolicznoœciach, mimo ¿e mo¿liwoœæ wyrz¹dzenia szkody przewi-
dywa³ (lekkomyœlnoœæ) lub móg³ przewidzieæ (niedbalstwo). Niedbalstwo
w zale¿noœci od zakresu zaniedbania starannoœci jest stopniowane od lekkie-
go do ra¿¹cego.

Wyrz¹dzenie szkody pracodawcy jest kolejn¹ przes³ank¹ odpowiedzialno-
œci materialnej pracownika. Je¿eli pracownik wyrz¹dzi³ szkodê z winy nie-
umyœlnej i w mieniu niepowierzonym pracownikowi, ponosi pracownicz¹
odpowiedzialnoœæ tylko w granicach rzeczywistej szkody, ta zaœ nie obejmu-
je spodziewanych korzyœci, które pracodawca móg³by osi¹gn¹æ, gdyby mu
szkody nie wyrz¹dzono.

Zwi¹zek przyczynowy miêdzy zawinionym niewykonaniem lub nienale-
¿ytym wykonaniem obowi¹zków pracowniczych a wyrz¹dzeniem szkody
pracodawcy musi byæ typowy w œwietle zasad doœwiadczenia ¿yciowego.
Szkoda musi wiêc byæ zwyk³ym, normalnym nastêpstwem naruszenia obo-
wi¹zków pracowniczych.

Pracodawca jest obowi¹zany wykazaæ okolicznoœci uzasadniaj¹ce odpowie-
dzialnoœæ pracownika oraz wysokoœæ powsta³ej szkody. Pracownik nie ponosi
odpowiedzialnoœci za szkodê w takim zakresie, w jakim przyczyni³ siê do jej
powstania lub zwiêkszenia pracodawca lub inna osoba (art. 116-117 kp). 
Ciê¿ar udowodnienia, ¿e do powstania szkody lub jej zwiêkszenia przyczyni³
siê pracodawca lub inne osoby, spoczywa na pracowniku.

Pracownik nie ponosi ryzyka zwi¹zanego z dzia³alnoœci¹ pracodawcy,
a w szczególnoœci nie odpowiada za szkodê wynik³¹ w zwi¹zku z dzia³alno-
œci¹ pracodawcy, a w szczególnoœci nie odpowiada za szkodê wynik³¹
w zwi¹zku z dzia³aniem w granicach dopuszczalnego ryzyka. Ryzyko dzia-
³alnoœci pracodawcy dotyczy w szczególnoœci podjêcia nowego rodzaju pro-
dukcji, co mo¿e byæ po³¹czone ze strat¹.

W razie wyrz¹dzenia szkody przez kilku pracowników ka¿dy z nich po-
nosi odpowiedzialnoœæ za czêœæ szkody stosownie do przyczynienia siê
do niej i stopnia winy. Je¿eli nie jest mo¿liwe ustalenie stopnia winy i przy-
czynienia siê poszczególnych pracowników do powstania szkody, odpowia-
daj¹ oni w czêœciach równych.
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60. Jak ustala się wysokość odszkodowania dla pracodawcy,
który poniósł szkodę w związku z działalnością pracownika?

Odszkodowanie ustala siê w wysokoœci wyrz¹dzonej szkody, jednak nie
mo¿e ono przewy¿szaæ kwoty 3-miesiêcznego wynagrodzenia przys³uguj¹ce-
go pracownikowi w dniu wyrz¹dzenia szkody. Jest to maksymalna kwota od-
szkodowania za szkodê wyrz¹dzon¹ z winy nieumyœlnej. W razie wyrz¹dze-
nia szkody przez kilku pracowników lub przez jednego pracownika kilkoma
czynami zasady dotycz¹ce odszkodowania stosuje siê oddzielnie do ka¿dego
pracownika i ka¿dego z jego czynów.

Je¿eli przy wykonywaniu obowi¹zków pracowniczych pracownik wyrz¹-
dzi³ szkodê osobie trzeciej, do naprawienia szkody zobowi¹zany jest wy³¹cz-
nie pracodawca. Pracownik ponosi w takiej sytuacji odpowiedzialnoœæ za wy-
rz¹dzon¹ szkodê wobec pracodawcy. Je¿eli czyn zosta³ pope³niony z winy
nieumyœlnej, odpowiedzialnoœæ ograniczona jest do wysokoœci 3-miesiêczne-
go wynagrodzenia. 

Je¿eli jednak pracownik umyœlnie wyrz¹dzi³ szkodê, jest obowi¹zany
do jej naprawienia w pe³nej wysokoœci. Przez odpowiedzialnoœæ w pe³nej wy-
sokoœci rozumie siê odpowiedzialnoœæ w granicach rzeczywistej straty i utra-
conych korzyœci, których pracodawca móg³by siê spodziewaæ, gdyby pra-
cownik nie wyrz¹dzi³ mu szkody.

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

Pracownik, któremu powierzono z obowi¹zkiem zwrotu albo do wylicze-
nia pieni¹dze, papiery wartoœciowe lub kosztownoœci, narzêdzia i instrumen-
ty lub podobne przedmioty, a tak¿e œrodki ochrony indywidualnej oraz
odzie¿ i obuwie robocze, odpowiada w pe³nej wysokoœci za szkodê powsta-
³¹ w tym mieniu.

Pracownik odpowiada w pe³nej wysokoœci równie¿ za szkodê w mieniu
innym ni¿ wymienione wy¿ej, powierzonym mu z obowi¹zkiem zwrotu albo
do wyliczenia siê. 

Od odpowiedzialnoœci wy¿ej okreœlonej pracownik mo¿e siê uwolniæ, je-
¿eli wyka¿e, ¿e szkoda powsta³a z przyczyn od niego niezale¿nych,
a w szczególnoœci wskutek niezapewnienia przez pracodawcê warunków
umo¿liwiaj¹cych zabezpieczenie powierzonego mienia.

Przy odpowiedzialnoœci za szkodê w mieniu powierzonym pracownik od-
powiada do pe³nej wysokoœci. 
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Przy pracowniczej odpowiedzialnoœci za mienie powierzone w sposób
szczególny uregulowany jest rozk³ad ciê¿aru dowodów. Pracodawca powi-
nien wykazaæ prawid³owe powierzenie pracownikowi mienia oraz szkodê
spowodowan¹ niezwróceniem mienia lub niewyliczeniem siê pracownika,
a tak¿e wartoœæ tego mienia. Wówczas wystêpuje domniemanie odpowie-
dzialnoœci pracownika, który mo¿e siê od niej uwolniæ, je¿eli wska¿e, ¿e
szkoda powsta³a z przyczyn od niego niezale¿nych, a w szczególnoœci wsku-
tek niezapewnienia przez pracodawcê warunków umo¿liwiaj¹cych zabezpie-
czenie powierzonego mienia.

62. Czy istnieje możliwość przyjęcia przez pracowników wspól-
nej odpowiedzialności materialnej za powierzone mienie?

Pracownicy mog¹ przyj¹æ wspóln¹ odpowiedzialnoœæ materialn¹ za po-
wierzone im mienie ³¹cznie z obowi¹zkiem wyliczenia siê. Podstaw¹ ³¹czne-
go powierzenia mienia jest umowa o wspó³odpowiedzialnoœci materialnej za-
warta na piœmie przez pracowników z pracodawc¹. Pracownicy ponosz¹cy
wspóln¹ odpowiedzialnoœæ materialn¹ odpowiadaj¹ w czêœciach okreœlonych
w umowie. Jednak w razie ustalenia, ¿e szkoda w ca³oœci lub w czêœci zosta-
³a spowodowana przez niektórych pracowników, za ca³oœæ szkody lub za sto-
sown¹ jej czêœæ odpowiadaj¹ tylko sprawcy szkody. 

Podkreœlenia wymaga, ¿e umowa o wspó³odpowiedzialnoœci materialnej,
w której pracownicy zobowi¹zuj¹ siê do ponoszenia przez ka¿dego z nich od-
powiedzialnoœci za ca³¹ szkodê, a zatem odpowiedzialnoœci solidarnej, jest
w tej czêœci niewa¿na jako sprzeczna z prawem. W takiej sytuacji pracowni-
cy odpowiadaj¹ za szkodê w czêœciach równych.
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Czas pracy

63. Ile wynosi podstawowa norma czasu pracy?

Powszechnie obowi¹zuj¹ce przepisy prawa pracy nie przewiduj¹ norm
podstawowych i ubocznych. Najbardziej powszechn¹, bo stosowan¹ do wiêk-
szoœci grup pracowniczych w naszym kraju, jest norma czasu pracy przewi-
dziana w art. 129 kodeksu pracy. 

Czas pracy nie mo¿e przekraczaæ zgodnie z t¹ norm¹ 8 godzin na dobê
i przeciêtnie 40 godzin w 5-dniowym tygodniu pracy w przyjêtym okresie
rozliczeniowym nieprzekraczaj¹cym 4 miesiêcy. 

W naszym kraju stosowane s¹ równie¿ inne, krótsze normy czasu pracy,
i tak przyk³adowo dobowa norma czasu pracy dla pracowników zak³adów
opieki zdrowotnej wynosi 7 godzin i 35 minut, natomiast dla pracowników
niepe³nosprawnych zaliczonych do umiarkowanego lub znacznego stopnia
niepe³nosprawnoœci – 7 godzin na dobê i 35 godzin na tydzieñ. 

64. Czy istnieje możliwość wydłużenia czasu pracy powyżej
8 godzin?

Tak, tak¹ mo¿liwoœæ przewiduj¹ tzw. równowa¿ne systemy czasu pracy
lub system pracy w ruchu ci¹g³ym. Obecnie mo¿emy przed³u¿aæ dzienny
wymiar czasu pracy do godzin 12 w sytuacji szczególnych potrzeb praco-
dawcy, do godzin 16 przy pracach polegaj¹cych na dozorze urz¹dzeñ lub
z czêœciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy oraz nawet do go-
dzin 24 dla pracowników zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochro-
nie osób, a tak¿e pracowników zak³adowych stra¿y po¿arnych i zak³ado-
wych s³u¿b ratowniczych.

Istota tych systemów polega na tym, ¿e przed³u¿ony dobowy wymiar cza-
su pracy jest równowa¿ony krótszym dobowym wymiarem czasu pracy
w niektórych dniach lub dniami wolnymi od pracy. Praca w ruchu ci¹g³ym
umo¿liwia natomiast przed³u¿enie wymiaru czasu pracy do 12 godzin jedne-
go dnia w niektórych tygodniach okresu rozliczeniowego.
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65. Czy istnieje możliwość przedłużenia dobowego wymiaru cza-
su pracy do 12 godzin w systemach czasu pracy, gdy praca
wykonywana jest tylko w niektóre dni tygodnia, czyli w tzw.
skróconym tygodniu pracy lub tzw. pracy weekendowej?

Tak. W wymienionych w pytaniu dwóch nowych systemach czasu pracy
wprowadzonych do kodeksu pracy 1 stycznia 2004 r. istnieje mo¿liwoœæ prze-
d³u¿enia dnia pracy do godzin 12. System skróconego tygodnia pracy polega
na tym, ¿e praca wykonywana jest tylko w niektóre wybrane dni tygodnia,
rzadziej ni¿ 5 dni w tygodniu. System tzw. pracy weekendowej polega
na tym, ¿e praca wykonywana jest tylko w pi¹tki, soboty, niedziele i œwiêta. 

66. Co to jest czas pracy w ruchu ciągłym i kiedy może być sto-
sowany? 

Zgodnie z art. 138 kp przy pracach, które ze wzglêdu na technologiê pro-
dukcji nie mog¹ byæ wstrzymane, mo¿e byæ stosowany system czasu pracy
w ruchu ci¹g³ym, w którym dopuszczalne jest przed³u¿enie czasu pracy do 43
godzin przeciêtnie na tydzieñ w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaj¹-
cym 4 tygodni, a jednego dnia w niektórych tygodniach w tym okresie dobo-
wy wymiar czasu pracy mo¿e byæ przed³u¿ony do 12 godzin. Za ka¿d¹ godzi-
nê pracy powy¿ej 8 godzin na dobê w dniu wykonywania pracy w przed³u¿o-
nym dobowym wymiarze czasu pracy pracownikowi przys³uguje dodatek
do wynagrodzenia w wysokoœci 100%. 

Potrzeba wprowadzenia takiego systemu czasu pracy wystêpuje niezwy-
kle rzadko. Czêsto jest on mylony przez pracodawców ze zwyk³¹ prac¹
na zmiany, która odbywa siê w taki sposób, ¿e pracownicy wykonuj¹ pracê
w obrêbie trzech zmian po 8 godzin, wype³niaj¹c w ten sposób 24-godzinn¹
dobê kalendarzow¹. Taka praca te¿ ma charakter ci¹g³y, co nie oznacza, ¿e
istnieje koniecznoœæ siêgania po system wy¿ej opisany. Nie ma wtedy potrze-
by siêgania po 43-godzinn¹ tygodniow¹ normê czasu pracy i przed³u¿ania
czasu pracy przy tzw. ³amaniu zmian, tj. przechodzeniu pracownika z jednej
zmiany na inn¹. 

67. Czy istnieje możliwość stosowania przerywanego systemu
czasu pracy?

Istnieje taka mo¿liwoœæ. Rozk³ad czasu pracy w systemie przerywanego
czasu pracy powinien byæ z góry ustalony. Mo¿e on przewidywaæ nie wiêcej
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ni¿ jedn¹ przerwê w pracy w ci¹gu doby. Przerwa nie mo¿e trwaæ d³u¿ej ni¿ 5
godzin. Przerwy nie wlicza siê do czasu pracy, jednak pracownikowi przys³u-
guje za czas tej przerwy wynagrodzenie w wysokoœci po³owy wynagrodzenia
nale¿nego za czas przestoju.

Przerywany system czasu pracy wprowadza siê:
w uk³adzie zbiorowym pracy,
na podstawie umowy o pracê, lecz tylko jeœli pracodawc¹, u którego

nie dzia³a zak³adowa organizacja zwi¹zkowa, jest osoba fizyczna prowadz¹-
ca dzia³alnoœæ w zakresie rolnictwa. Je¿eli przerywany czas pracy jest wpro-
wadzony umow¹ o pracê, pracownikowi przys³uguje wynagrodzenie za czas
przerwy jedynie wówczas, gdy wynagrodzenie takie jest przewidziane
w umowie.

68. Co to jest system zadaniowego czasu pracy?

System zadaniowego czasu pracy mo¿e byæ wprowadzony, gdy jest to
uzasadnione rodzajem pracy, jej organizacj¹ oraz dodatkowo – gdy uzasadnia
siê to miejscem wykonywania pracy. Miejsce pracy okreœlaj¹ strony, zawie-
raj¹c umowê o pracê. Mo¿e byæ ono okreœlone na sta³e b¹dŸ jako miejsce
zmienne, co mo¿e wynikaæ z samego charakteru lub rodzaju powierzonej pra-
cownikowi pracy.

69. W jaki sposób ustalić, ile godzin pracownik powinien przepra-
cować w przyjętym przez pracodawcę okresie rozliczeniowym?

Kodeks pracy okreœla w art. 130 sposób ustalania wymiaru czasu pracy,
czyli konkretnej liczby godzin przypadaj¹cych do przepracowania w danym
(np. miesiêcznym) okresie rozliczeniowym. Zgodnie z przewidzianymi usta-
w¹ zasadami, aby ustaliæ wymiar czasu pracy:

nale¿y pomno¿yæ liczbê pe³nych tygodni z danego okresu rozliczenio-
wego przez 40 godzin,

do uzyskanego wyniku dodaæ wynik pomno¿enia 8 godzin przez licz-
bê dni pozosta³ych do koñca okresu rozliczeniowego przypadaj¹cych od po-
niedzia³ku do pi¹tku,

od uzyskanego wyniku odj¹æ wynik mno¿enia 8 godzin przez liczbê
dni œwi¹tecznych przypadaj¹cych w tym okresie rozliczeniowym w innych
dniach ni¿ niedziele. Je¿eli jednak w tygodniu obejmuj¹cym 7 dni (od ponie-
dzia³ku do niedzieli) wyst¹pi¹ 2 œwiêta w inne dni ni¿ niedziela, obni¿enie
wymiaru czasu pracy o 8 godzin nastêpuje tylko z tytu³u jednego z tych œwi¹t. 
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Powy¿sze zasady obliczania wymiaru czasu pracy stosuje siê bez wzglê-
du na systemy czy rozk³ady czasu pracy. Przyk³adowo – wykonywanie pracy
we wszystkie dni tygodnia, a wiêc równie¿ w niedziele i œwiêta, nie wp³ywa
na sposób ustalania wymiaru czasu pracy.

W tygodniu, w którym œwiêto przypada w innym dniu ni¿ niedziela, ist-
nieje mo¿liwoœæ zatrudnienia pracownika przez 5 dni, ale w takiej sytuacji
w innych tygodniach okresu rozliczeniowego nale¿y udzieliæ pracownikowi
dodatkowego dnia wolnego. Zak³adamy przyk³adowo, ¿e pracownik œwiad-
czy pracê od poniedzia³ku do pi¹tku, a w sobotê przypada œwiêto. W takim
tygodniu pracownik nie zrealizowa³ swojego prawa do dnia wolnego z tytu³u
5-dniowego tygodnia pracy, a zatem pracodawca uchybi³ zasadzie udzielenia
pracownikowi nale¿nej liczby dni wolnych. Je¿eli jednak pracodawca w in-
nym tygodniu okresu rozliczeniowego wska¿e w harmonogramie 2 dni wol-
ne od pracy z tytu³u 5-dniowego tygodnia pracy, taki rozk³ad czasu pracy jest
bez zarzutu. 

Zmniejszenie norm czasu pracy

Przepisy o czasie pracy okreœlaj¹ normy czasu pracy; normy te ustalaj¹
maksymalny czas pracy – natomiast przepisy nie wykluczaj¹ odstêpstw
umownych czy uk³adowych na korzyœæ pracownika.

Pracodawca lub organizacja pracodawców oraz w³aœciwa organizacja
zwi¹zkowa mog¹ w uk³adzie zbiorowym pracy ustalaæ warunki zatrudnienia
pracowników odpowiednio do potrzeb danego pracodawcy lub okreœlonej
grupy pracodawców czy bran¿y oraz ich mo¿liwoœci organizacyjnych, ekono-
micznych, finansowych, respektuj¹c zasadê nienaruszania postanowieniami
uk³adowymi uprawnieñ pracownika wynikaj¹cych z kodeksu pracy. Dotyczy
to równie¿ okreœlenia czasu pracy. W praktyce mo¿e to polegaæ na zmniejsze-
niu dobowej normy czasu pracy lub przyk³adowo wprowadzeniu wiêkszej
liczby dni wolnych od pracy. W razie gdy zaistnieje taka potrzeba, mo¿-
na wskazaæ w uk³adzie zbiorowym pracy ró¿ne normy czasu pracy dla ró¿-
nych grup zawodowych lub ró¿nych rodzajów prac. Obowi¹zuj¹ce przepisy
dopuszczaj¹ zró¿nicowanie norm czasu pracy w stosunku do poszczególnych
grup pracowników.
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70. W jakim celu pracodawca wprowadza okres rozliczeniowy?

Okres rozliczeniowy, który zosta³ przyjêty u pracodawcy, s³u¿y z jednej
strony do ustalenia wymiaru czasu pracy, czyli liczby godzin do przepraco-
wania w tym okresie i rozplanowania tego czasu w harmonogramie pracy,
z drugiej zaœ – do obliczania, czy w tym okresie nie nast¹pi³o przekroczenie
przeciêtnej, tygodniowej normy czasu pracy lub niedopracowanie wymaga-
nej okreœlonym wymiarem czasu pracy liczby godzin.

Podstawowy okres rozliczeniowy wynosi 4 miesi¹ce. Wprowadzono po-
nadto mo¿liwoœæ stosowania jeszcze d³u¿szych okresów rozliczeniowych
nieprzekraczaj¹cych:

6 miesiêcy w rolnictwie i hodowli, przy pilnowaniu mienia i osób,
przy wykonywaniu prac spo³ecznie u¿ytecznych lub s³u¿¹cych zaspo-
kojeniu codziennych potrzeb ludnoœci,
12 miesiêcy, jeœli jest to dodatkowo uzasadnione nietypowymi warun-
kami organizacyjnymi lub technicznymi maj¹cymi wp³yw na przebieg
procesu pracy.

Mo¿liwoœæ takiego przed³u¿enia okresu rozliczeniowego nie jest dopusz-
czalna w okreœlonych kodeksem pracy systemach czasu pracy, a mianowicie:

w systemie dopuszczaj¹cym przed³u¿enie wymiaru czasu pracy
do 12, 16 czy 24 godzin na dobê,
w ruchu ci¹g³ym.

Ustalenie omawianego przed³u¿onego okresu rozliczeniowego w zak³a-
dzie pracy, w którym dzia³a organizacja zwi¹zkowa, nastêpuje na podstawie:

uk³adu zbiorowego pracy lub
po wyra¿eniu na to zgody przez zak³adow¹ organizacjê zwi¹zkow¹.

Jeœli u danego pracodawcy nie dzia³a organizacja zwi¹zkowa, pracodaw-
ca mo¿e wprowadziæ przed³u¿ony okres rozliczeniowy po uprzednim zawia-
domieniu w³aœciwego inspektora pracy.

71. Zdarzają się przypadki, że pracodawca, który nie zorganizo-
wał pracy w sposób prawidłowy, w następstwie czego pra-
cownik nie przepracował w okresie rozliczeniowym odpo-
wiedniej przewidzianej przez prawo liczby godzin, poleca mu
odpracowywanie takich godzin w kolejnych okresach rozli-
czeniowych. Czy takie praktyki są prawidłowe?

Pracownikowi, który by³ w stanie wykonywaæ pracê, ale z przyczyn doty-
cz¹cych zak³adu pracy nie móg³, przys³uguje wynagrodzenie za czas niewy-
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konywania pracy, przewidziane w art. 81 § 1 kp, czyli tzw. wynagrodzenie
przestojowe. Niedopuszczalne jest ustalanie przez pracodawcê liczby godzin
do „odpracowania” w sytuacji nieprzepracowania pe³nej liczby godzin dla
przewidzianego wymiaru czasu pracy danego pracownika w przyjêtym przez
pracodawcê okresie rozliczeniowym. Zamkniêcie okresu rozliczeniowego
uniemo¿liwia takie praktyki.

72. Czy dopuszczalne jest wprowadzanie przerw w pracy?

Przerw w pracy nie nale¿y myliæ z przerywanym czasem pracy. Kodeks
pracy przewiduje dwa typy przerw. Pierwsza z nich to obowi¹zkowa przerwa
w pracy trwaj¹ca 15 minut, któr¹ wlicza siê do czasu pracy i któr¹ pracodaw-
ca jest obowi¹zany wprowadziæ, je¿eli dobowy wymiar czasu pracy wynosi
co najmniej 6 godzin. Warunkiem wprowadzenia 15-minutowej przerwy
w czasie pracy jest wykonywanie pracy przez co najmniej 6 godzin dziennie.
Z kodeksu pracy nie wynika natomiast obowi¹zek wprowadzenia drugiej 15-
-minutowej przerwy w razie rozk³adu czasu pracy przewiduj¹cego pracê
w wymiarze dobowym 12 godzin. Tak¹ przerwê mog¹ jednak przewidywaæ
obowi¹zuj¹ce przepisy, tj. uk³ad zbiorowy lub regulamin pracy. 

Drugi typ przerwy to przerwa w wymiarze nieprzekraczaj¹cym 60 minut,
niewliczana do czasu pracy. Przeznaczona jest ona na spo¿ycie posi³ku lub
za³atwienie spraw osobistych. Mo¿e byæ wprowadzona jako sta³y element
rozk³adu czasu pracy tak, ¿e pracownicy w ka¿dym dniu pracy przerywaj¹
wykonywanie pracy na okres do 60 minut, mo¿e równie¿ mieæ charakter
szczególny, wtedy na ¿yczenie pracownika jego prze³o¿ony udziela takiej
przerwy, a czas nieobecnoœci pracownik odpracowuje w tym lub innym dniu
pracy uzgodnionym z prze³o¿onym. Sposób wprowadzenia takiej przerwy
jest uzale¿niony od zapisu w regulacjach obowi¹zuj¹cych u danego praco-
dawcy. Wprowadza siê j¹ w uk³adzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy albo – je¿eli pracodawca nie jest objêty uk³adem zbiorowym pracy lub
nie jest zobowi¹zany do ustalenia regulaminu pracy – w umowie o pracê. 

73. Czy pracownik może odmówić pracy w godzinach 
nadliczbowych?

Przepisy kodeksu pracy nie formu³uj¹ wprawdzie wyraŸnego obowi¹zku
pracy w godzinach nadliczbowych, ale obowi¹zek taki wyprowadzany jest
z przepisu art. 100 § 1 kp, zgodnie z którym pracownik zobowi¹zany jest sto-
sowaæ siê do poleceñ prze³o¿onych, które dotycz¹ pracy, je¿eli nie s¹ one
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sprzeczne z przepisami prawa lub umow¹ o pracê, oraz z przepisu art. 100 § 2
kp, zobowi¹zuj¹cego pracownika do dbania o dobro zak³adu pracy. Obowi¹-
zek taki wynika równie¿ z istoty stosunku pracy, charakteryzuj¹cego siê pod-
porz¹dkowaniem pracowniczym. Podporz¹dkowanie pracownicze oznacza
nie tylko, ¿e w okreœlonym czasie i miejscu pracownik pozostaje do dyspo-
zycji pracodawcy i musi œwiadczyæ pracê okreœlon¹ w umowie o pracê, ale
równie¿ ¿e pracodawca mo¿e poleciæ mu pewne obowi¹zki wykraczaj¹ce po-
za rozk³adowy czas pracy, np. pe³nienie dy¿uru czy pracê w godzinach nad-
liczbowych. Pracownik obowi¹zany jest pracowaæ w godzinach nadliczbo-
wych równie¿ w sytuacji, gdy praca polecona do wykonania nie nale¿y do je-
go normalnych obowi¹zków. Odmowa wykonania polecenia pracy w godzi-
nach nadliczbowych, poza sytuacjami wyj¹tkowo uzasadnionymi, traktowa-
na jest jako naruszenie obowi¹zków pracowniczych i mo¿e stanowiæ podsta-
wê zastosowania kary porz¹dkowej b¹dŸ – w szczególnych okolicznoœciach
– nawet rozwi¹zania stosunku pracy, chyba ¿e pracownik objêty jest przepi-
sami ograniczaj¹cymi dopuszczalnoœæ pracy w godzinach nadliczbowych, jak
na przyk³ad kobiety w ci¹¿y, pracownicy m³odociani czy osoby opiekuj¹ce
siê dzieæmi do lat czterech.

74. W jakich sytuacjach jest możliwe polecenie pracy w godzi-
nach nadliczbowych?

Praca ponad ustalone zgodnie z przepisami kodeksu pracy normy czasu
pracy ma charakter pracy w godzinach nadliczbowych i jest dopuszczalna tyl-
ko w razie koniecznoœci prowadzenia akcji ratowniczej dla ochrony ¿ycia lub
zdrowia ludzkiego albo dla ochrony mienia lub usuniêcia awarii oraz
w zwi¹zku ze szczególnymi potrzebami pracodawcy.

75. Jakie wynagrodzenie przysługuje za pracę w godzinach nad-
liczbowych?

Zgodnie z brzmieniem art. 1511 kp za pracê w godzinach nadliczbowych
oprócz normalnego wynagrodzenia przys³uguje dodatek w wysokoœci:

100% wynagrodzenia za pracê w godzinach nadliczbowych przypadaj¹-
cych w nocy, w godzinach nadliczbowych w niedziele i œwiêta niebêd¹ce dla
pracownika dniami pracy zgodnie z obowi¹zuj¹cym go rozk³adem czasu pracy,
a tak¿e w godzinach nadliczbowych przypadaj¹cych w dniu wolnym od pracy
udzielonym w zamian za pracê w niedzielê lub w œwiêto bêd¹ce dla pracowni-
ka dniami pracy zgodnie z obowi¹zuj¹cym go rozk³adem czasu pracy, 
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50% wynagrodzenia – za pracê w godzinach nadliczbowych przypada-
j¹cych w ka¿dym innym dniu. 

Z tytu³u przekroczenia przeciêtnej tygodniowej normy czasu pracy pra-
cownik zachowuje prawo do normalnego wynagrodzenia powiêkszonego
o dodatek w wysokoœci 100%. Przede wszystkim trzeba podkreœliæ, ¿e prze-
kroczenie takie mo¿liwe jest tylko wtedy, je¿eli praca zostanie wykona-
na w dniu, w którym zgodnie z przyjêtym harmonogramem czasu pracy pra-
cownik nie mia³ œwiadczyæ pracy. Praca taka, niezrekompensowana czasem
wolnym w przyjêtym okresie rozliczeniowym, powoduje przekroczenie prze-
ciêtnej, tygodniowej normy czasu pracy. 

76. Czy są przewidziane limity pracy w godzinach nadliczbowych?

Zgodnie z art. 151 § 1 kp liczba godzin nadliczbowych przepracowanych
w zwi¹zku ze szczególnymi potrzebami pracodawcy nie mo¿e przekroczyæ
dla jednego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

Dopuszcza siê mo¿liwoœæ ustalenia innego rocznego limitu godzin nad-
liczbowych ni¿ 150 godzin. Granic¹ podwy¿szonego limitu jest przeciêt-
na liczba godzin pracy razem z godzinami pracy nadliczbowej okreœlo-
na na 48 godzin tygodniowo w przyjêtym okresie rozliczeniowym.

Omawiany limit godzin nadliczbowych mo¿e byæ wprowadzony:
w uk³adzie zbiorowym pracy,
w regulaminie pracy,
w umowie o pracê, je¿eli pracodawca nie jest objêty uk³adem zbioro-
wym pracy lub nie jest obowi¹zany do ustalenia regulaminu pracy.

77. Czy istnieje możliwość zrekompensowania pracy w godzi-
nach nadliczbowych czasem wolnym?

Zgodnie z art. 1512 kp „w zamian za czas przepracowany ponad ustalon¹
normê pracodawca, na wniosek pracownika, mo¿e udzieliæ mu w tym samym
wymiarze czasu wolnego od pracy. W takim przypadku pracownikowi nie
przys³uguje dodatek za pracê w godzinach nadliczbowych”.

Wprowadzono tak¿e mo¿liwoœæ udzielenia przez pracodawcê czasu
wolnego w zamian za pracê nadliczbow¹ bez wniosku pracownika. Praco-
dawca jest zobowi¹zany do udzielenia w takim przypadku czasu wolnego
od pracy najpóŸniej do zakoñczenia okresu rozliczeniowego w wymiarze
o po³owê wy¿szym ni¿ liczba przepracowanych godzin nadliczbowych.
Udzielenie tego czasu wolnego nie mo¿e spowodowaæ obni¿enia wynagro-
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dzenia nale¿nego pracownikowi za pe³ny miesiêczny wymiar czasu pracy.
W takim przypadku nie przys³uguje pracownikowi dodatek za pracê nad-
liczbow¹.

78. Czy pracownicy zatrudnieni w niepełnym wymiarze czasu
pracy rozpoczynają swoją pracę w godzinach nadliczbowych
„wcześniej” niż pracownicy zatrudnieni w pełnym wymiarze
czasu pracy?

Nie. Praca w godzinach nadliczbowych, czyli praca wystêpuj¹ca po prze-
kroczeniu norm dobowych czy tygodniowych czasu pracy, nie ulega zmianie
w zale¿noœci od wymiaru czasu pracy, w którym pracownicy œwiadcz¹ pra-
cê. A zatem praca w godzinach nadliczbowych dla pracowników zatrudnio-
nych na tzw. niepe³ny etat zaczyna siê dok³adnie w tym samym miejscu co
praca pracowników pe³noetatowych. Zgodnie z art. 151 § 5 kp strony usta-
laj¹ w umowie o pracê dopuszczaln¹ liczbê godzin pracy ponad okreœlony
w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepe³nym wy-
miarze czasu pracy, których przekroczenie uprawnia pracownika, oprócz
normalnego wynagrodzenia, do dodatku do wynagrodzenia w wysokoœci ta-
kiej jak za pracê w godzinach nadliczbowych. 

Nale¿y jednak pamiêtaæ, ¿e praca taka nie ma charakteru pracy w godzi-
nach nadliczbowych, poniewa¿ te, jak ustaliliœmy wy¿ej, zaczynaj¹ siê do-
piero po przekroczeniu powszechnie obowi¹zuj¹cych norm czasu pracy.
A zatem w przypadku pracowników zatrudnionych w niepe³nym wymiarze
czasu pracy praca do umownie ustalonej granicy op³acana jest normalnym
wynagrodzeniem za pracê, praca powy¿ej granicy, ale poni¿ej powszechnej
normy czasu pracy – normalnym wynagrodzeniem powiêkszonym o doda-
tek, a praca powy¿ej norm czasu pracy, czyli praca w godzinach nadliczbo-
wych – wynagrodzeniem normalnym powiêkszonym o stosowany dodatek,
którego wysokoœæ okreœlona jest w art. 151 kp. 

79. Jakie obowiązki ciążą na pracodawcy w związku z prawidło-
wym prowadzeniem dokumentacji z zakresu czasu pracy?

Pracodawca powinien prowadziæ dwa podstawowe dokumenty. 
Pierwszym z nich jest harmonogram czasu pracy, czyli plan pracy w przy-

jêtym okresie rozliczeniowym. Harmonogram opisowo obrazuje, w które dni
praca jest œwiadczona, a które s¹ dniami wolnymi od pracy. Prawny charak-
ter czasu pracy jasno wskazuje na to, ¿e powinien byæ planowany. Zmia-
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na harmonogramu mo¿e zatem mieæ charakter wyj¹tkowy i wystêpowaæ tyl-
ko w sytuacjach wskazanych w obowi¹zuj¹cych u danego pracodawcy prze-
pisach, np. w uk³adzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy. 

Drugim dokumentem jest ewidencja czasu pracy, czyli harmonogram „po-
prawiony przez ¿ycie”. Obowi¹zek prowadzenia ewidencji czasu pracy doty-
czy wszystkich pracodawców, niezale¿nie od liczby zatrudnionych pracowni-
ków, formy i struktury organizacyjnej czy sektora w³asnoœci. Nawet gdy za-
trudnionych pracowników jest mniej ni¿ 20, czyli nie wystêpuje obowi¹zek
sporz¹dzania regulaminu pracy i wynagrodzenia, nie zwalnia to z obowi¹zku
prowadzenia karty ewidencji czasu pracy ka¿dego pracownika. Ewidencjê
czasu pracy prowadzi siê w celu prawid³owego ustalenia wynagrodzenia i in-
nych œwiadczeñ zwi¹zanych z prac¹.

80. Co powinno zostać wpisane do ewidencji czasu pracy?

Szczegó³owe zasady prowadzenia ewidencji czasu pracy okreœla § 8 pkt 1
rozporz¹dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w spra-
wie zakresu prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach
zwi¹zanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych
pracownika (DzU nr 62, poz. 286). 

Obowi¹zkiem pracodawcy jest za³o¿enie odrêbnie dla ka¿dego pracowni-
ka karty ewidencji czasu pracy i prowadzenie takiej ewidencji w zakresie
obejmuj¹cym: 

pracê w poszczególnych dobach roboczych, w tym pracê w niedziele
i œwiêta, w porze nocnej, w godzinach nadliczbowych oraz w dni wol-
ne od pracy wynikaj¹ce z rozk³adu czasu pracy w 5-dniowym tygodniu
pracy, 
dy¿ury, 
urlopy, 
zwolnienia od pracy oraz inne usprawiedliwione i nieusprawiedliwio-
ne nieobecnoœci w pracy; 
w stosunku do pracowników m³odocianych pracodawca uwzglêdnia
w ewidencji tak¿e czas ich pracy przy pracach wzbronionych m³odo-
cianym, których wykonywanie jest dozwolone w celu odbycia przez
nich przygotowania zawodowego. 

Ewidencja czasu pracy powinna byæ prowadzona w formie imiennej kar-
ty. Przepisy nie okreœlaj¹ wzoru takiej karty – mo¿na zatem prowadziæ ewi-
dencjê w dowolnej formie, pod warunkiem, ¿e bêdzie ona zawieraæ wszyst-
kie niezbêdne wymagane informacje. Wzór karty ustala pracodawca w zale¿-
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noœci od potrzeb wynikaj¹cych m.in. ze stosowanych systemów i rozk³adów
czasu pracy. Karta taka mo¿e byæ równie¿ prowadzona w formie elektronicz-
nej z mo¿liwoœci¹ uzyskania wydruku na ¿yczenie osoby uprawnionej do do-
konywania kontroli.

Karta czasu pracy powinna zawieraæ informacje o liczbie godzin przepra-
cowanych w ka¿dym dniu, bez zbêdnych szczegó³ów jak godzina przyjœcia
czy wyjœcia z pracy. Ewidencjê prowadzi siê na bie¿¹co przez ca³y okres za-
trudnienia ka¿dego pracownika i to bez wzglêdu na wymiar czasu pracy, w ja-
kim jest on zatrudniony.

Pe³n¹ ewidencjê czasu pracy, czyli obejmuj¹c¹ normalne godziny pracy,
pracê w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w niedziele i œwiêta, pro-
wadzi siê niezale¿nie od zastosowanego systemu wynagradzania, a wiêc tak-
¿e dla pracowników wynagradzanych prowizyjnie.

Prowadzenie ewidencji czasu pracy w innej formie ni¿ karta czasu pra-
cy nie zwalnia pracodawcy z obowi¹zku prowadzenia takiej karty. Mo¿-
na jednak zrezygnowaæ z innych prowadzonych ewidencji, skoro karta za-
wiera wszelkie niezbêdne informacje dotycz¹ce czasu przepracowanego
przez pracownika.

81. Czy są grupy pracowników nieobjęte obowiązkiem pełnej
ewidencji czasu pracy?

Tak, s¹ takie grupy pracowników. Nie ma obowi¹zku prowadzenia ewi-
dencji czasu pracy w zakresie godzin pracy w poszczególnych dniach dla na-
stêpuj¹cych pracowników: 

osób zarz¹dzaj¹cych, w imieniu pracodawcy, zak³adem pracy, 

osób objêtych zadaniowym wymiarem czasu pracy,

pracowników otrzymuj¹cych rycza³t za godziny nadliczbowe,

pracowników otrzymuj¹cych rycza³t za pracê w porze nocnej.

Zwolnienie od prowadzenia ewidencji czasu pracy dotyczy jedynie go-
dzin pracy. Pracodawca nie jest zwolniony od ewidencjonowania innych
okolicznoœci wymienionych w § 8 pkt. 1 rozporz¹dzenia Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia
przez pracodawców dokumentacji w sprawach zwi¹zanych ze stosunkiem
pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (DzU nr 62,
poz. 286 ze zm.) – np. zwolnieñ od pracy, urlopów czy usprawiedliwionych
lub nieusprawiedliwionych nieobecnoœci w pracy.
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82. W jaki sposób rekompensuje się pracę pracownikowi zatrud-
nionemu w niedzielę i święto?

Zgodnie z art. 15111 kp pracownikowi wykonuj¹cemu pracê w niedziele
i œwiêta pracodawca obowi¹zany jest zapewniæ inny dzieñ wolny od pracy: 

w zamian za niedzielê – w okresie 6 dni przed lub po takiej przepraco-
wanej niedzieli, 
w zamian za pracê w œwiêto – w ci¹gu okresu rozliczeniowego. 

Je¿eli nie jest mo¿liwe wykorzystanie we wskazanym terminie 6 dni dnia
wolnego od pracy w zamian za pracê w niedzielê, pracownikowi przys³uguje
prawo do dnia wolnego w okresie rozliczeniowym, a w razie braku równie¿
takiej mo¿liwoœci – 100-procentowy dodatek za ka¿d¹ godzinê pracy w nie-
dzielê. Je¿eli pracownik nie wykorzysta dnia wolnego za pracê w œwiêto
w przyjêtym okresie rozliczeniowym, oznacza to, ¿e otrzymuje 100-procen-
towy dodatek za ka¿d¹ godzinê pracy w niedzielê.

83. Czy pracownik wykonujący pracę w porze nocnej otrzymuje
dodatkowe wynagrodzenie?

Pora nocna obejmuje 8 godzin pomiêdzy godzinami 21.00 a 7.00. Praco-
dawca w swoich w³asnych przepisach wskazuje, które 8 godzin przypada
na tak¹ porê. Pracownikowi wykonuj¹cemu pracê w porze nocnej przys³ugu-
je dodatek do wynagrodzenia za ka¿d¹ godzinê pracy w porze nocnej w wy-
sokoœci 20% stawki godzinowej wynikaj¹cej z minimalnego wynagrodzenia
za pracê. W stosunku do pracowników wykonuj¹cych pracê w porze nocnej
stale poza zak³adem pracy, dodatek mo¿e byæ zast¹piony rycza³tem, którego
wysokoœæ odpowiada przewidywanemu wymiarowi pracy w porze nocnej.

84. Czy jeżeli praca w godzinach nadliczbowych przypadła w po-
rze nocnej, pracownikowi przysługują dwa oddzielne dodat-
ki – z tytułu pracy w porze nocnej oraz pracy w godzinach
nadliczbowych?

Tak, w takiej sytuacji pracownik nabywa prawo do dwóch odrêbnych do-
datków. Ka¿dy z nich pochodzi bowiem z odrêbnego tytu³u prawnego. 
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Urlopy wypoczynkowe

85. W jaki sposób pracownik nabywa prawo do urlopu wypoczyn-
kowego?

Zgodnie z brzmieniem art. 153 kp pracownik, który podejmuje pracê po raz
pierwszy, w roku kalendarzowym, w którym podj¹³ pracê, uzyskuje prawo
do urlopu z up³ywem ka¿dego miesi¹ca pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru
urlopu przys³uguj¹cego mu po przepracowaniu roku. Prawo do kolejnych
urlopów pracownik nabywa w ka¿dym nastêpnym roku kalendarzowym.

86. Jak ustala się wymiar urlopu wypoczynkowego?

Zgodnie z brzmieniem art. 154 § 1 kp wymiar urlopu wynosi:
20 dni – je¿eli pracownik jest zatrudniony krócej ni¿ 10 lat,
26 dni – je¿eli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

Do okresu zatrudnienia, od którego zale¿y prawo do urlopu i wymiar urlo-
pu, wlicza siê okresy poprzedniego zatrudnienia bez wzglêdu na przerwy
w zatrudnieniu oraz sposób ustania stosunku pracy (art. 1541 kp).

W przypadku jednoczesnego pozostawania w dwóch lub wiêcej stosun-
kach pracy wliczeniu podlega tak¿e okres poprzedniego niezakoñczonego za-
trudnienia w czêœci przypadaj¹cej przed nawi¹zaniem drugiego lub kolejnego
stosunku pracy. Jeœli zatem pracownik zatrudniony jest w firmie A przyk³ado-
wo od 1 stycznia 2003 r., a do firmy B zosta³ przyjêty od 1 stycznia 2005 r.,
nadal pracuj¹c w firmie A – do jego wymiaru urlopu wypoczynkowego u pra-
codawcy B wlicza siê sta¿ pracy u pracodawcy A, ale tylko od 1 stycznia
2003 r. do 1 stycznia 2005 r., tj. do dnia podjêcia pracy u pracodawcy B.

87. Czy okres nauki wlicza się do okresu pracy, od którego uza-
leżniony jest wymiar urlopu wypoczynkowego?

Tak. Do okresu pracy, od którego zale¿y wymiar urlopu, wlicza siê z tytu-
³u ukoñczenia:

zasadniczej lub innej równorzêdnej szko³y zawodowej – przewidziany
programem nauczania czas trwania nauki, jednak nie wiêcej ni¿ 3 lata,

66

Rozdział VI



œredniej szko³y zawodowej – przewidziany programem nauczania czas
trwania nauki, jednak nie wiêcej ni¿ 5 lat,
œredniej szko³y zawodowej dla absolwentów zasadniczych (równo-
rzêdnych) szkó³ zawodowych – 5 lat,
œredniej szko³y ogólnokszta³c¹cej – 4 lata,
szko³y policealnej – 6 lat,
szko³y wy¿szej – 8 lat.

Je¿eli pracownik pobiera³ naukê w czasie zatrudnienia, do okresu pracy,
od którego zale¿y wymiar urlopu, wlicza siê b¹dŸ okres zatrudnienia, w któ-
rym by³a pobierana nauka, b¹dŸ okres nauki, zale¿nie od tego, co jest korzyst-
niejsze dla pracownika.

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

Tak, studia licencjackie traktuje siê w tym przypadku tak jak wy¿sze i z ty-
tu³u ich ukoñczenia do okresu, od którego uzale¿niony jest wymiar urlopu
wypoczynkowego, wlicza siê 8 lat. 

89. Jakie są zasady udzielania urlopu wypoczynkowego?

Urlopu udziela siê w dni, które s¹ dla pracownika dniami pracy, zgodnie
z obowi¹zuj¹cym go rozk³adem czasu pracy, w wymiarze godzinowym odpo-
wiadaj¹cym dobowemu wymiarowi czasu pracy pracownika w danym dniu.
Tak wiêc jeden dzieñ urlopu udzielonego w wy¿ej wskazany sposób odpo-
wiada 8 godzinom pracy. Regu³y wy¿ej przywo³ane stosuje siê odpowiednio
do pracownika, którego dobowa norma czasu pracy, wynikaj¹ca z odrêbnych
przepisów jest ni¿sza ni¿ 8 godzin. Udzielenie pracownikowi urlopu w dniu
pracy w wymiarze godzinowym odpowiadaj¹cym czêœci dobowego wymiaru
czasu pracy dopuszczalne jest jedynie w przypadku, gdy czêœæ urlopu pozo-
sta³a do wykorzystania jest ni¿sza ni¿ pe³ny dobowy wymiar czasu pracy pra-
cownika w dniu, na który ma byæ udzielony urlop.

90. Czy sytuacja urlopowa pracownika zatrudnionego w niepeł-
nym wymiarze czasu pracy wygląda tak jak pracownika za-
trudnionego w pełnym wymiarze czasu pracy? 

Nie. Zgodnie z art. 154 § 2 kp wymiar urlopu dla pracownika zatrudnione-
go w niepe³nym wymiarze czasu pracy ustala siê proporcjonalnie do wymiaru
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czasu pracy tego pracownika, bior¹c za podstawê wymiar urlopu pracownika
zatrudnionego w pe³nym wymiarze czasu pracy. Niepe³ny dzieñ urlopu za-
okr¹gla siê w górê do pe³nego dnia. Przyk³adowo urlop pracownika zatrudnio-
nego w wymiarze 2/3 etatu, który nie przepracowa³ jeszcze 10 lat, ustala siê,
mno¿¹c 2/3 i 20 – czyli wymiar urlopu pracownika zatrudnionego krócej
ni¿ 10 lat. Wynik tego dzia³ania daje 13 i 1/3, co powoduje koniecznoœæ za-
okr¹glenia, wskutek czego pracownik nabywa prawo do 14 dni urlopu rocznie. 

91. Jak wygląda prawidłowy sposób udzielenia urlopu wypoczyn-
kowego pracownikowi pracującemu od 14 lat w połowie peł-
nego wymiaru czasu pracy, w równoważnym systemie czasu
pracy i wykonującemu pracę przez 12 godzin?

Wymiar urlopu wypoczynkowego takiego pracownika, zwa¿ywszy na je-
go okres zatrudnienia, wynosi 26 dni. Poniewa¿ zatrudniony jest w po³owie
wymiaru czasu pracy, czyli na tzw. pó³ etatu, wymiar jego urlopu ulega reduk-
cji o po³owê i wynosi 13 dni rocznie. Poniewa¿ jak wyjaœniono wy¿ej, jeden
dzieñ urlopu wynosi 8 godzin, gdy pomno¿ymy ten wymiar przez jego 13 dni
urlopu, oka¿e siê, ¿e pula urlopowa tego pracownika wyniesie 104 godziny.
Poniewa¿ pracownik zatrudniony jest w równowa¿nym systemie czasu pracy
– 12 godzin dziennie, udzielenie urlopu na jeden dzieñ pracy oznacza po-
mniejszenie jego puli urlopowej wynosz¹cej 104 godziny w³aœnie o 12 go-
dzin. Przyjmijmy, ¿e pracownik sk³ada wniosek urlopowy na tydzieñ, w któ-
rym wykonuje pracê przez 3 zmiany 12-godzinne. Jego pula urlopowa ule-
gnie zmniejszeniu o 36 godzin, czyli bêdzie wynosiæ 68 godzin urlopu, które
pracownik wykorzysta w czasie kolejnych urlopów wypoczynkowych. 

92. Co oznacza udzielenie urlopu w wymiarze proporcjonalnym?

W roku kalendarzowym, w którym ustaje stosunek pracy z pracownikiem
uprawnionym do kolejnego urlopu, pracownikowi przys³uguje urlop:

u dotychczasowego pracodawcy – w wymiarze proporcjonalnym
do okresu przepracowanego u tego pracodawcy w roku ustania stosunku pra-
cy, chyba ¿e przed ustaniem tego stosunku pracownik wykorzysta³ urlop
w przys³uguj¹cym mu lub w wy¿szym wymiarze,

u kolejnego pracodawcy – w wymiarze:
– proporcjonalnym do okresu pozosta³ego do koñca danego roku ka-

lendarzowego – w razie zatrudnienia na czas nie krótszy ni¿ do koñ-
ca danego roku kalendarzowego,
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– proporcjonalnym do okresu zatrudnienia w danym roku kalendarzo-
wym – w razie zatrudnienia na czas krótszy ni¿ do koñca danego ro-
ku kalendarzowego, 

Je¿eli okres zatrudnienia przypada po nabyciu przez pracownika prawa
do urlopu w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu pracownika powra-
caj¹cego do pracy w ci¹gu tego samego roku kalendarzowego ulega propor-
cjonalnemu obni¿eniu, chyba ¿e przed rozpoczêciem tego okresu pracownik
wykorzysta³ urlop w przys³uguj¹cym mu lub wy¿szym wymiarze. 

Pracownikowi, który przed ustaniem stosunku pracy w ci¹gu roku kalen-
darzowego wykorzysta³ urlop w wymiarze wy¿szym ni¿ mu nale¿ny, przys³u-
guje u kolejnego pracodawcy urlop w odpowiednio ni¿szym wymiarze; ³¹cz-
ny wymiar urlopu w roku kalendarzowym nie mo¿e byæ jednak ni¿szy ni¿ wy-
nikaj¹cy z okresu przepracowanego w tym roku u wszystkich pracodawców.

Zasady dotycz¹ce udzielania urlopu wypoczynkowego w wymiarze pro-
porcjonalnym stosuje siê odpowiednio do pracownika podejmuj¹cego pracê
u kolejnego pracodawcy w ci¹gu innego roku kalendarzowego ni¿ rok, w któ-
rym usta³ jego stosunek pracy z poprzednim pracodawc¹.

Urlop w wymiarze proporcjonalnym nabywa pracownik, który powraca
do pracy u dotychczasowego pracodawcy w ci¹gu roku kalendarzowego
po co najmniej miesiêcznym okresie:

urlopu bezp³atnego,
urlopu wychowawczego,
odbywania zasadniczej s³u¿by wojskowej lub jej form zastêpczych,
okresowej s³u¿by wojskowej, przeszkolenia wojskowego albo æwiczeñ
wojskowych,
tymczasowego aresztowania,
odbywania kary pozbawienia wolnoœci,
nieusprawiedliwionej nieobecnoœci w pracy.

Je¿eli okres taki przypada po nabyciu przez pracownika prawa do urlopu
w danym roku kalendarzowym, wymiar urlopu pracownika powracaj¹cego
do pracy w ci¹gu tego samego roku kalendarzowego ulega proporcjonalnemu
obni¿eniu, chyba ¿e przed rozpoczêciem tego okresu pracownik wykorzysta³
urlop w przys³uguj¹cym mu lub wy¿szym wymiarze (art. 1552 § 1-2 kp).

93. Czy na wniosek pracownika można przesunąć termin rozpo-
częcia urlopu wypoczynkowego?

Wczeœniej ustalone terminy urlopu wypoczynkowego mog¹ byæ zmienia-
ne z inicjatywy pracodawcy lub pracownika. Mo¿na przesun¹æ termin urlopu
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na wniosek pracownika umotywowany wa¿nymi przyczynami. Pozwala na to
art. 164 § 1 kp. Ocena, czy przyczyny podawane przez pracownika s¹ wa¿ne,
nale¿y do pracodawcy.

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

Przesuniêcie terminu urlopu mo¿e tak¿e nast¹piæ, je¿eli nieobecnoœæ wy-
poczywaj¹cego pracownika spowodowa³aby powa¿ne zak³ócenia toku pracy
(art. 164 § 2 kp). Ocena powagi zak³óceñ nale¿y do pracodawcy.

95. Kiedy mamy do czynienia z obowiązkowym przesunięciem
terminu urlopu wypoczynkowego?

Do okolicznoœci, które powoduj¹ obowi¹zkowe przesuniêcie terminu
urlopu, nale¿¹:

choroba,
odosobnienie zwi¹zane z chorob¹ zakaŸn¹,
powo³anie na æwiczenia wojskowe lub szkolenie wojskowe do 3 mie-
siêcy,
urlop macierzyñski.

W takich sytuacjach pracodawca ma obowi¹zek przesun¹æ pracownikowi
urlop na inny termin.

96. Czy pracodawca może odwołać pracownika z urlopu?

Tak, je¿eli wyst¹pi³y okolicznoœci nieprzewidziane w chwili rozpoczêcia
urlopu, które wymagaj¹ obecnoœci pracownika. 

Pracownik odwo³any z urlopu ma obowi¹zek stawiæ siê w miejscu wskaza-
nym przez pracodawcê, a pracodawca pokrywa koszty poniesione przez pracow-
nika w bezpoœrednim zwi¹zku z odwo³aniem go z urlopu – np. koszty przejaz-
du czy niewykorzystanego a op³aconego pobytu w oœrodku wypoczynkowym.

97. Do kiedy można udzielić urlopu wypoczynkowego?

Pracodawca ma obowi¹zek udzieliæ pracownikowi urlopu najpóŸniej
do koñca pierwszego kwarta³u nastêpnego roku kalendarzowego. Termin
uwa¿a siê za zachowany, je¿eli pracownik rozpocznie urlop przed jego up³y-
wem, czyli przed 31 marca nastêpnego roku. Mo¿e siê jednak zdarzyæ, ¿e pra-
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codawca nie udzieli urlopu w wymaganym terminie. W takiej sytuacji urlop
nie „przepada”. Prawo pracownika do zaleg³ego urlopu przedawnia siê dopie-
ro z up³ywem 3 lat od dnia, w którym sta³o siê wymagalne (art. 291 kp).
Oznacza to, ¿e pracownik do 3 lat od chwili nabycia prawa do urlopu mo¿e
domagaæ siê udzielenia mu zaleg³ego urlopu, ale tylko w formie naturalnej,
czyli tzw. „dni wolnych od pracy”. 

Ekwiwalent pieniê¿ny pracownik mo¿e otrzymaæ tylko wtedy, jeœli nie-
wykorzystanie urlopu nast¹pi³o z przyczyn rozwi¹zania umowy o pracê.

98. Czy istnieje prawna możliwość wysłania pracownika na przy-
musowy urlop wypoczynkowy?

Tak. Pracodawca ma prawo pos³aæ pracownika na urlop wypoczynkowy
w okresie wypowiedzenia umowy o pracê. I to zarówno na urlop bie¿¹cy, jak
i zaleg³y. Wymiar urlopu bie¿¹cego ustalany jest proporcjonalnie. Zaleg³y
urlop udzielany jest w ca³oœci.

99. Czy pracownik może zażądać udzielenia urlopu 
wypoczynkowego?

Tak. Urlop na ¿¹danie udzielany jest pracownikowi najpóŸniej w dniu roz-
poczêcia urlopu, tj. zgodnie z rozk³adem czasu pracy w danym dniu pracy. Je-
¿eli pracownik mia³ pracowaæ do godziny 16.00, to do tej godziny mo¿e zg³o-
siæ ¿¹danie o urlop. Zawiadomiæ o rozpoczêciu urlopu mo¿e w dowolnej for-
mie: osobiœcie, e-mailem, faksem czy telefonicznie, nale¿y tylko pamiêtaæ, ¿e
skuteczne dostarczenie informacji o urlopie jest zadaniem nale¿¹cym do pra-
cownika. Je¿eli nie uczyni tego w sposób umo¿liwiaj¹cy pracodawcy dowie-
dzenie siê o ¿¹daniu, nieobecnoœæ pracownika mo¿e zostaæ potraktowana jako
nieusprawiedliwiona. Pracownik uprawniony jest do realizacji w trybie ¿¹dania
– 4 dni urlopu wypoczynkowego. Dni te nie „przechodz¹” na kolejny rok ka-
lendarzowy. Je¿eli pracownik nie za¿¹da urlopu w tym trybie, dni takiego urlo-
pu staj¹ siê „normalnymi dniami urlopu wypoczynkowego”, a w nastêpnym ro-
ku pracownik mo¿e realizowaæ prawo tylko do 4 dni urlopu na ¿¹danie. 

100. Czy pracodawca jest obowiązany do ustalenia planu urlopów?

Urlopy powinny byæ udzielane zgodnie z planem urlopów. Plan urlopów
ustala pracodawca, bior¹c pod uwagê wnioski pracowników i koniecznoœæ
zapewnienia normalnego toku pracy. Planem urlopów nie obejmuje siê 
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tzw. urlopu na ¿¹danie. Pracodawca nie ustala planu urlopu, je¿eli zak³adowa
organizacja zwi¹zkowa wyrazi³a na to zgodê lub je¿eli taka organizacja nie
dzia³a u pracodawcy. W takich przypadkach pracodawca ustala termin urlopu
po porozumieniu z pracownikiem. 

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

Pracownikowi przys³uguje prawo do ekwiwalentu pieniê¿nego za niewyko-
rzystany przys³uguj¹cy urlop w ca³oœci lub w czêœci – w sytuacji rozwi¹zania lub
wygaœniêcia stosunku pracy. Pracodawca nie ma obowi¹zku wyp³acenia ekwi-
walentu pieniê¿nego w przypadku, gdy strony postanowi¹ o wykorzystaniu urlo-
pu w czasie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej
umowy o pracê zawartej z tym samym pracodawc¹ bezpoœrednio po rozwi¹za-
niu lub wygaœniêciu poprzedniej umowy o pracê z tym pracodawc¹.

102. W jaki sposób ustala się wynagrodzenie za urlop 
wypoczynkowy?

Za czas urlopu pracownikowi przys³uguje wynagrodzenie wyp³acane nie
póŸniej ni¿ w terminie wyp³aty wynagrodzenia u pracodawcy dla tego pra-
cownika, jakie by otrzyma³, gdyby w tym czasie pracowa³. Zmienne sk³adni-
ki wynagrodzenia mog¹ byæ obliczane na podstawie przeciêtnego wynagro-
dzenia z okresu 3 miesiêcy poprzedzaj¹cych miesi¹c rozpoczêcia urlopu;
w przypadkach znacznego wahania wysokoœci wynagrodzenia okres ten mo-
¿e byæ przed³u¿ony do 12 miesiêcy (art. 172 kp).

103. Kiedy pracownik może realizować urlop bezpłatny?

Pracodawca mo¿e udzieliæ urlopu bezp³atnego na pisemny wniosek pra-
cownika. Nie ma prawnej mo¿liwoœci skierowania pracownika na urlop bez-
p³atny moc¹ jednostronnej decyzji pracodawcy. Tak¹ decyzjê mo¿e podj¹æ
tylko pracownik. Okresu urlopu bezp³atnego nie wlicza siê do okresu pracy,
od którego zale¿¹ uprawnienia pracownicze.

Przy udzielaniu urlopu bezp³atnego d³u¿szego ni¿ 3 miesi¹ce strony mo-
g¹ przewidzieæ dopuszczalnoœæ odwo³ania pracownika z urlopu z wa¿nych
przyczyn (art. 174 kp).
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Uprawnienia pracowników
związane z rodzicielstwem

104. Na czym polega ochrona pracownicy przed rozwiązaniem
umowy o pracę w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego?

Przede wszystkim na tym, ¿e pracodawca nie mo¿e wypowiedzieæ ani roz-
wi¹zaæ umowy o pracê w okresie ci¹¿y, a tak¿e w okresie urlopu macierzyñ-
skiego pracownicy, chyba ¿e zachodz¹ przyczyny uzasadniaj¹ce rozwi¹zanie
umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentuj¹ca pracownicê zak³ado-
wa organizacja zwi¹zkowa wyrazi³a zgodê na rozwi¹zanie umowy. Nale¿y
pamiêtaæ, ¿e zasady tej nie stosuje siê do pracownicy w okresie próbnym
nieprzekraczaj¹cym jednego miesi¹ca.

105. Czy jeżeli pracownica zatrudniona jest na podstawie umowy
o pracę zawartej na czas określony, umowa taka może roz-
wiązać się w czasie ciąży?

Nie. Umowa o pracê zawarta na czas okreœlony lub na czas wykonania
okreœlonej pracy albo na okres próbny przekraczaj¹cy jeden miesi¹c, która
uleg³aby rozwi¹zaniu po up³ywie trzeciego miesi¹ca ci¹¿y, ulega przed³u¿e-
niu do dnia porodu. Ale – uwaga! Nie dotyczy to umów o pracê na czas okre-
œlony zawartych w celu zastêpstwa pracownika w czasie jego usprawiedli-
wionej nieobecnoœci w pracy.

106. Czy upadłość lub likwidacja pracodawcy jest wystarczają-
cym warunkiem rozwiązania umowy o pracę z kobietą w cią-
ży lub w czasie urlopu macierzyńskiego?

Tak, w tym przypadku jest to mo¿liwe. Rozwi¹zanie przez pracodawcê
umowy o pracê za wypowiedzeniem w okresie ci¹¿y lub urlopu macierzyñ-
skiego mo¿e nast¹piæ tylko w razie og³oszenia upad³oœci lub likwidacji pra-
codawcy. Pracodawca jest obowi¹zany uzgodniæ z reprezentuj¹c¹ pracowni-
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cê zak³adow¹ organizacj¹ zwi¹zkow¹ termin rozwi¹zania umowy o pracê.
Przepisy o ochronie kobiet w czasie urlopu macierzyñskiego stosuje siê od-
powiednio tak¿e do pracownika-ojca wychowuj¹cego dziecko w okresie ko-
rzystania z urlopu macierzyñskiego. 

107. Jakie uprawnienia przysługują kobiecie w ciąży, jeżeli praco-
dawca rozwiąże z nią w takim okresie umowę o pracę?

Takiej pracownicy przys³uguje przede wszystkim przywrócenie przez s¹d
do pracy, przy czym s¹d pracy nie ma mo¿liwoœci, tak jak siê to dzieje w in-
nych przypadkach, orzeczenia o odszkodowaniu dla pracownicy w ci¹¿y za-
miast przywrócenia na poprzednio zajmowane stanowisko. 

Zgodnie z art. 47 kp pracownicy, której wypowiedziano lub z któr¹ roz-
wi¹zano umowê o pracê w okresie ci¹¿y i która podjê³a pracê w wyniku przy-
wrócenia, przys³uguje wynagrodzenie za ca³y czas pozostawania bez pracy. 

Warto w tym miejscu przypomnieæ orzeczenia S¹du Najwy¿szego w tym
zakresie. S¹d Najwy¿szy w wyroku z 14 stycznia 1981 r. (sygn. akt: 
I PRN 135/90, publikacja: OSNCP 1981, z. 7, poz. 139) orzek³, ¿e w razie
niezgodnego z prawem rozwi¹zania przez zak³ad pracy umowy o pracê z pra-
cownic¹ w okresie ci¹¿y, niepowiadomienie zak³adu pracy o ci¹¿y pracowni-
cy nawet po rozwi¹zaniu z ni¹ umowy o pracê ma znaczenie tylko przy roz-
poznawaniu jej roszczenia o wynagrodzenie za czas, w którym nie pracowa-
³a, nie zawiadomiwszy zak³adu pracy; pracownica taka nie mo¿e otrzymaæ
wynagrodzenia ni¿szego od okreœlonego w art. 57 kp. Dla ochrony kobiety
w okresie ci¹¿y przed wypowiedzeniem lub rozwi¹zaniem umowy o pracê
nie jest istotny termin wskazania powy¿szej okolicznoœci, lecz wy³¹cznie
obiektywny stan rzeczy istniej¹cy w chwili wypowiedzenia lub rozwi¹zania
umowy o pracê (wyrok SN z 15 stycznia 1988 r., sygn. akt: I PRN 74/87, pu-
blikacja: „S³u¿ba Pracownicza” 1988, nr 5, s. 28).

108. Jakie reguły obowiązują pracodawcę zatrudniającego pra-
cownicę w okresie ciąży?

Kobiety w ci¹¿y nie wolno zatrudniaæ w godzinach nadliczbowych ani
w porze nocnej, nie wolno bez jej zgody delegowaæ jej poza sta³e miejsce
pracy.

Ponadto pracodawca, który zatrudnia pracownicê w ci¹¿y lub karmi¹c¹
dziecko piersi¹ przy pracy wymienionej w przepisach wydanych na podsta-
wie art. 176 kp, wzbronionej takiej pracownicy bez wzglêdu na stopieñ nara-
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¿enia na czynniki szkodliwe dla zdrowia lub niebezpieczne, jest obowi¹zany
przenieœæ pracownicê do innej pracy, a je¿eli jest to niemo¿liwe,  na czas nie-
zbêdny zwolniæ j¹ z obowi¹zku œwiadczenia pracy.

Pracodawca, który zatrudnia pracownicê w ci¹¿y lub karmi¹c¹ dziecko,
jest obowi¹zany dostosowaæ warunki pracy do wymagañ okreœlonych w tych
przepisach lub tak ograniczyæ czas pracy, aby wyeliminowaæ zagro¿enia dla
zdrowia lub bezpieczeñstwa pracownicy. Je¿eli dostosowanie warunków pra-
cy na dotychczasowym stanowisku pracy lub skrócenie czasu pracy jest nie-
mo¿liwe lub niecelowe, pracodawca jest obowi¹zany przenieœæ pracownicê
do innej pracy, a w razie braku takiej mo¿liwoœci zwolniæ pracownicê na czas
niezbêdny z obowi¹zku œwiadczenia pracy.

Te same zasady obowi¹zuj¹ w przypadku, gdy pracownica w ci¹¿y lub
karmi¹ca dziecko piersi¹ przedstawi zaœwiadczenie lekarskie stwierdzaj¹ce
przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy. Pra-
cownica w okresie zwolnienia z obowi¹zku œwiadczenia pracy zachowuje
prawo do dotychczasowego wynagrodzenia. Po ustaniu przyczyn uzasadnia-
j¹cych przeniesienie pracownicy do innej pracy, skrócenie jej czasu pracy lub
zwolnienie z obowi¹zku œwiadczenia pracy – pracodawca jest obowi¹zany
zatrudniæ pracownicê przy pracy i w wymiarze czasu pracy okreœlonych
w umowie o pracê.

Jeœli zmiana warunków pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku
pracy, skrócenie czasu pracy lub przeniesienie pracownicy do innej pracy po-
woduje obni¿enie wynagrodzenia, pracownicy przys³uguje dodatek wyrów-
nawczy (art. 179 § 4 kp).

Pracodawca jest obowi¹zany udzielaæ pracownicy ciê¿arnej zwolnieñ
od pracy na zalecone przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane
w zwi¹zku z ci¹¿¹, je¿eli badania te nie mog¹ byæ przeprowadzone poza go-
dzinami pracy. Za czas spowodowanej tak¹ przyczyn¹ nieobecnoœci w pracy
pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia.

109. W jaki sposób pracownica powinna oznajmić swój stan ciąży
pracodawcy?

Stan ci¹¿y powinien byæ stwierdzony œwiadectwem lekarskim. Obowi¹-
zek przedstawienia pracodawcy zaœwiadczenia lekarskiego o stanie ci¹¿y
spoczywa na pracownicy. Je¿eli jednak nie przedstawi ona takiego zaœwiad-
czenia, a stan ci¹¿y jest widoczny w sposób niebudz¹cy w¹tpliwoœci, praco-
dawca bêdzie ponosi³ pe³n¹ odpowiedzialnoœæ za nieprzestrzeganie przepi-
sów o ochronie pracy kobiet w ci¹¿y.
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Warto pamiêtaæ, ¿e wadliwe odczytanie przez s¹d pracy zaœwiadczenia le-
karskiego, stwierdzaj¹cego stan ci¹¿y pracownicy, które w swych skutkach
doprowadzi³o do pozbawienia jej uprawnieñ przewidzianych dla kobiet w ci¹-
¿y, jest równoznaczne z ra¿¹cym naruszeniem prawa (wyrok SN z 7 sierp-
nia 1979 r., sygn. akt: I PRN 100/79, niepublikowany).

110. W jakim wymiarze przysługuje pracownicy urlop macierzyński?

16 tygodni przy pierwszym porodzie,
18 tygodni przy ka¿dym nastêpnym porodzie,
26 tygodni w przypadku urodzenia wiêcej ni¿ jednego dziecka
przy jednym porodzie.

Pracownicy, która wychowuje dziecko przysposobione, przy pierwszym
porodzie przys³uguje urlop macierzyñski w wymiarze 18 tygodni.

111. Czy prawo do urlopu macierzyńskiego można realizować
przed porodem?

Co najmniej 2 tygodnie urlopu macierzyñskiego mog¹ przypadaæ
przed przewidywan¹ dat¹ porodu. W takiej sytuacji po porodzie przys³uguje
urlop macierzyñski niewykorzystany przed porodem, a¿ do wyczerpania
okresu ca³ego urlopu macierzyñskiego. 

112. Czy urlop macierzyński może zostać przerwany?

Tak, prawo przewiduje tak¹ mo¿liwoœæ. Pracownica, po wykorzystaniu
po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzyñskiego, ma prawo zrezy-
gnowaæ z pozosta³ej czêœci tego urlopu; w takim przypadku z niewykorzysta-
nej czêœci urlopu macierzyñskiego mo¿e skorzystaæ pracownik-ojciec wycho-
wuj¹cy dziecko, na swój pisemny wniosek. Pracownica zg³asza pracodawcy pi-
semny wniosek w sprawie rezygnacji z czêœci urlopu macierzyñskiego najpóŸ-
niej na 7 dni przed przyst¹pieniem do pracy; do wniosku do³¹cza siê zaœwiad-
czenie pracodawcy zatrudniaj¹cego pracownika-ojca wychowuj¹cego dziecko,
potwierdzaj¹ce termin rozpoczêcia urlopu macierzyñskiego przez pracownika,
wskazany w jego wniosku o udzielenie urlopu, przypadaj¹cy bezpoœrednio
po terminie rezygnacji z czêœci urlopu macierzyñskiego przez pracownicê.

Istnieje jeszcze jedna sytuacja, w której urlop macierzyñski mo¿e ulec
przerwaniu. W razie urodzenia dziecka wymagaj¹cego opieki szpitalnej pra-
cownica, która wykorzysta³a po porodzie 8 tygodni urlopu macierzyñskiego,
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pozosta³¹ czêœæ tego urlopu mo¿e wykorzystaæ w terminie póŸniejszym,
po wyjœciu dziecka ze szpitala.

113. Czy w razie zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyń-
skiego pracownikowi-ojcu wychowującemu dziecko przysłu-
guje prawo do urlopu macierzyńskiego?

Tak. Jeœli nast¹pi³ zgon pracownicy w czasie urlopu macierzyñskiego,
pracownikowi-ojcu wychowuj¹cemu dziecko przys³uguje prawo do niewyko-
rzystanej czêœci tego urlopu. 

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

W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed up³ywem
8 tygodni jego ¿ycia pracownicy przys³uguje urlop macierzyñski w wymia-
rze 8 tygodni po porodzie, nie krócej jednak ni¿ przez 7 dni od dnia zgonu
dziecka. Pracownicy, która urodzi³a wiêcej ni¿ jedno dziecko przy jednym
porodzie, przys³uguje w takim przypadku urlop macierzyñski w wymiarze
stosownym do liczby dzieci pozosta³ych przy ¿yciu. W razie zgonu dziecka
po up³ywie 8 tygodni ¿ycia, pracownica zachowuje prawo do urlopu macie-
rzyñskiego przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka (art. 1801 § 1-2 kp).

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

Jeœli matka rezygnuje z wychowywania dziecka i oddaje je innej osobie
w celu przysposobienia lub do domu ma³ego dziecka, nie przys³uguje jej
czêœæ urlopu macierzyñskiego przypadaj¹ca po dniu oddania dziecka. Jednak
urlop macierzyñski po porodzie nie mo¿e wynosiæ mniej ni¿ 8 tygodni.

116. Czy prawo do urlopu macierzyńskiego przysługuje pracowni-
cy, która przyjęła dziecko na wychowanie i wystąpiła do są-
du w sprawie przysposobienia dziecka?

Pracownica, która przyjê³a dziecko na wychowanie i wyst¹pi³a do s¹du
opiekuñczego z wnioskiem o wszczêcie postêpowania w sprawie przysposobie-
nia dziecka, ma prawo do 16 tygodni urlopu na warunkach urlopu macierzyñ-
skiego, nie d³u¿ej jednak ni¿ do ukoñczenia przez dziecko 12 miesiêcy ¿ycia. 
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Prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyñskiego przys³uguje pra-
cownikowi (bez wzglêdu na p³eæ), który przyj¹³ dziecko na wychowanie
i równoczeœnie wyst¹pi³ do s¹du opiekuñczego z wnioskiem o wszczêcie po-
stêpowania w sprawie jego przysposobienia. Nie jest to urlop macierzyñski
w œcis³ym znaczeniu tego s³owa; spe³nienie tylko jednego warunku (np. tyl-
ko przyjêcie dziecka na wychowanie) nie uprawnia do urlopu.

Prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyñskiego przys³uguje tak-
¿e pracownikowi, który przyj¹³ dziecko na wychowanie jako rodzina zastêp-
cza, z wyj¹tkiem rodziny zastêpczej pe³ni¹cej zadania pogotowia rodzinnego. 

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

Pracownica karmi¹ca dziecko piersi¹ ma prawo do dwóch pó³godzinnych
przerw w pracy wliczanych do czasu pracy. Pracownica karmi¹ca piersi¹ wiê-
cej ni¿ jedno dziecko ma prawo do dwóch przerw w pracy, po 45 minut ka¿-
da. Przerwy na karmienie mog¹ byæ na wniosek pracownicy udzielane ³¹cz-
nie. Pracownicy zatrudnionej przez czas krótszy ni¿ 4 godziny dziennie prze-
rwy na karmienie nie przys³uguj¹. Je¿eli czas pracy pracownicy nie przekra-
cza 6 godzin dziennie, przys³uguje jej jedna przerwa na karmienie.

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

Tak. Pracownicy wychowuj¹cej przynajmniej jedno dziecko, które nie
przekroczy³o 14 roku ¿ycia, przys³uguje w ci¹gu roku zwolnienie od pracy
na 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Prawo do zwolnienia przy-
s³uguje pracownicy od dnia podjêcia pracy, niezale¿nie od tego, w którym
miesi¹cu pracownica rozpoczê³a pracê, i bez wzglêdu na wymiar czasu pracy.
Ze zwolnienia mo¿e skorzystaæ zarówno matka maj¹ca dzieci w wieku
do lat 14, jak równie¿ pracownica wychowuj¹ca dziecko przysposobione lub
dziecko wspó³ma³¿onka. 

119. Czy z uprawnienia dni na opiekę nad dzieckiem może skorzy-
stać również ojciec dziecka?

Stosownie do art. 1891 kp ze zwolnienia tego mo¿e skorzystaæ tak¿e m¹¿
pracownicy lub opiekun dziecka. To, ¿e ¿ona pracownika sprawuje opiekê
nad dzieckiem, nie bêd¹c zatrudnion¹ lub przebywaj¹c na urlopie wycho-
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wawczym, nie ogranicza jego prawa do skorzystania z tego rodzaju zwolnie-
nia od pracy. 

W sytuacji, gdy ka¿de z rodziców lub opiekunów jest zatrudnione, z dni
na opiekê na dziecko mo¿e skorzystaæ tylko jedno z nich. Jest tak¿e dopusz-
czalne podzielenie siê tym uprawnieniem w taki sposób, ¿e ka¿de z rodziców
(opiekunów) wykorzysta po jednym dniu. Uprawnienia tego nie maj¹ jedynie
pracownicy pozbawieni w³adzy rodzicielskiej nad dzieckiem.
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Bezpieczeństwo 
i higiena pracy

120. Czy pracownik ma prawo do powstrzymania się od wykony-
wanej pracy?

W razie gdy warunki pracy nie odpowiadaj¹ przepisom bezpieczeñstwa 
i higieny pracy i stwarzaj¹ bezpoœrednie zagro¿enie dla zdrowia lub ¿ycia pra-
cownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczeñ-
stwem innym osobom, pracownik ma prawo powstrzymaæ siê od wykonywania
pracy, niezw³ocznie zawiadamiaj¹c o tym prze³o¿onego. Je¿eli powstrzymanie
siê od wykonywania pracy nie usuwa zagro¿enia, pracownik ma prawo oddaliæ
siê z miejsca zagro¿enia, niezw³ocznie zawiadamiaj¹c o tym prze³o¿onego.

Za czas powstrzymania siê od wykonywania pracy lub oddalenia siê
z miejsca zagro¿enia z wy¿ej opisanych powodów – pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia.

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

Pracodawca nie mo¿e dopuœciæ do pracy pracownika bez aktualnego orze-
czenia lekarskiego stwierdzaj¹cego brak przeciwwskazañ do pracy na okre-
œlonym stanowisku. Badania dziel¹ siê na wstêpne, okresowe i kontrolne. 

Badania wstêpne

Badaniom wstêpnym podlegaj¹ osoby przyjmowane do pracy oraz pra-
cownicy m³odociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy
przenoszeni na stanowiska pracy, na których wystêpuj¹ czynniki szkodliwie
dla zdrowia lub warunki uci¹¿liwe. Badaniom wstêpnym nie podlegaj¹ jed-
nak osoby przyjmowane ponownie do pracy u danego pracodawcy na to sa-
mo stanowisko lub na stanowisko o takich samych warunkach pracy, na pod-
stawie kolejnej umowy o pracê zawartej bezpoœrednio po rozwi¹zaniu lub
wygaœniêciu poprzedniej umowy o pracê z tym pracodawc¹. 
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Badania okresowe

Badania okresowe wykonuje siê w terminach wskazanych przez lekarza
prowadz¹cego w zaœwiadczeniu o zdolnoœci do wykonywania pracy na okre-
œlonym stanowisku. 

Badania kontrolne

Badaniom kontrolnym w celu ustalenia zdolnoœci do wykonywania pracy
na dotychczasowym stanowisku pracownik podlega w przypadku niezdolno-
œci do pracy trwaj¹cej d³u¿ej ni¿ 30 dni, spowodowanej chorob¹. 

122. Kto ponosi koszty wstępnych, okresowych czy kontrolnych
badań lekarskich?

Badania, wstêpne, okresowe oraz badania pracowników nara¿onych s¹
przeprowadzane na koszt pracodawcy. Pracodawca ponosi ponadto inne
koszty profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami, niezbêdnej
z uwagi na warunki pracy. Pracodawca jest obowi¹zany przechowywaæ orze-
czenia wydane na podstawie badañ lekarskich. 

Warto dodaæ, ¿e okresowe i kontrolne badania lekarskie powinny byæ wy-
konywane w miarê mo¿liwoœci w godzinach pracy. Za czas niewykonywania
pracy w zwi¹zku z przeprowadzanymi badaniami pracownik zachowuje pra-
wo do wynagrodzenia, a w razie przejazdu na te badania do innej miejscowo-
œci przys³uguj¹ mu nale¿noœci na pokrycie kosztów przejazdu wed³ug zasad
obowi¹zuj¹cych przy podró¿ach s³u¿bowych. 

123. Jaki charakter mają szkolenia bhp pracowników? Czy są bar-
dzo szczegółowe?

Szkolenia dzielimy na dwie podstawowe grupy: instrukta¿ ogólny i stano-
wiskowy.

Instrukta¿ ogólny

Instrukta¿ ogólny powinien umo¿liwiæ uczestnikom szkolenia zapoznanie
siê z podstawowymi przepisami bezpieczeñstwa i higieny pracy zawartymi
w kodeksie pracy, w uk³adach zbiorowych pracy lub w regulaminach pracy,
przepisami oraz zasadami bezpieczeñstwa i higieny pracy obowi¹zuj¹cymi
w danym zak³adzie pracy, a tak¿e z zasadami udzielania pierwszej pomocy
w razie wypadku. Instrukta¿ ogólny odbywaj¹, przed dopuszczeniem do wy-
konywania pracy, nowo zatrudnieni pracownicy, studenci odbywaj¹cy u pra-
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codawcy praktykê studenck¹ oraz uczniowie szkó³ zawodowych zatrudnieni
w celu praktycznej nauki zawodu. Instrukta¿ ogólny prowadzi pracownik
s³u¿by bezpieczeñstwa i higieny pracy lub osoba wykonuj¹ca u pracodawcy
zadania tej s³u¿by, albo pracownik wyznaczony przez pracodawcê, posiada-
j¹cy zasób wiedzy i umiejêtnoœci zapewniaj¹ce w³aœciw¹ realizacjê programu
instrukta¿u.

Instrukta¿ stanowiskowy

Instrukta¿ stanowiskowy przeprowadza siê przed dopuszczeniem do wy-
konywania pracy na okreœlonym stanowisku:

– pracownika zatrudnianego na stanowisku robotniczym oraz innym,
na którym wystêpuje nara¿enie na dzia³anie czynników szkodliwych
dla zdrowia, uci¹¿liwych lub niebezpiecznych,

– pracownika przenoszonego na takie stanowisko, 
– ucznia odbywaj¹cego praktyczn¹ naukê zawodu oraz studenta odby-

waj¹cego praktykê studenck¹.
Pracownik wykonuj¹cy pracê na kilku stanowiskach pracy powinien od-

byæ instrukta¿ stanowiskowy na ka¿dym z tych stanowisk. W przypadku
wprowadzenia na stanowisku zmian warunków techniczno-organizacyjnych,
w szczególnoœci zmian procesu technologicznego, zmian organizacji stano-
wisk pracy, wprowadzenia do stosowania substancji o dzia³aniu szkodliwym
dla zdrowia albo niebezpiecznym oraz nowych lub zmienianych narzêdzi,
maszyn i innych urz¹dzeñ – pracownik zatrudniony na tym stanowisku odby-
wa instrukta¿ stanowiskowy przygotowuj¹cy go do bezpiecznego wykony-
wania pracy w zmienionych warunkach. Tematyka i czas trwania instrukta¿u
stanowiskowego powinny byæ uzale¿nione od rodzaju i zakresu wprowadzo-
nych na stanowisku zmian.

Czas trwania instrukta¿u stanowiskowego powinien byæ uzale¿niony
od przygotowania zawodowego pracownika, dotychczasowego sta¿u pracy
oraz rodzaju pracy i zagro¿eñ wystêpuj¹cych na stanowisku pracy, na którym
pracownik ma byæ zatrudniony.

Instrukta¿ stanowiskowy przeprowadza wyznaczona przez pracodawcê
osoba kieruj¹ca pracownikami lub pracodawca, je¿eli osoby te posiadaj¹ od-
powiednie kwalifikacje i doœwiadczenie zawodowe oraz s¹ przeszkolone
w zakresie metod prowadzenia instrukta¿u stanowiskowego.

Instrukta¿ stanowiskowy koñczy siê sprawdzianem wiedzy i umiejêtnoœci
z zakresu wykonywania pracy zgodnie z przepisami oraz zasadami bezpie-
czeñstwa i higieny pracy, stanowi¹cym podstawê dopuszczenia pracownika
do wykonywania pracy na okreœlonym stanowisku.
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Instrukta¿ stanowiskowy powinien zapewniæ uczestnikom szkolenia za-
poznanie siê z czynnikami œrodowiska pracy wystêpuj¹cymi na ich stanowi-
skach pracy i ryzykiem zawodowym zwi¹zanym z wykonywan¹ prac¹, spo-
sobami ochrony przed zagro¿eniami, jakie mog¹ powodowaæ te czynniki,
oraz metodami bezpiecznego wykonywania pracy na tych stanowiskach. 

Odbycie instrukta¿u ogólnego oraz instrukta¿u stanowiskowego pracow-
nik potwierdza na piœmie w karcie szkolenia wstêpnego, która jest przecho-
wywana w aktach osobowych pracownika.

124. Jakie reguły obowiązują pracodawcę w ramach obowiązku
przeprowadzania szkoleń pracowników?

Nie wolno dopuœciæ pracownika do pracy, do której wykonywania nie po-
siada on wymaganych kwalifikacji lub potrzebnych umiejêtnoœci, a tak¿e do-
statecznej znajomoœci przepisów oraz zasad bezpieczeñstwa i higieny pracy.

Pracodawca jest obowi¹zany zapewniæ przeszkolenie pracownika w za-
kresie bezpieczeñstwa i higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz
prowadzenie okresowych szkoleñ w tym zakresie. Szkolenie pracownika
przed dopuszczeniem do pracy nie jest wymagane w przypadku podjêcia
przez niego pracy na tym samym stanowisku pracy, które zajmowa³ u dane-
go pracodawcy bezpoœrednio przed nawi¹zaniem z tym pracodawc¹ kolejnej
umowy o pracê.

Szkolenia takie odbywaj¹ siê w czasie pracy i na koszt pracodawcy.
Pracodawca jest obowi¹zany: 

zaznajamiaæ pracowników z przepisami i zasadami bezpieczeñstwa
i higieny pracy dotycz¹cymi wykonywanych przez nich prac,
wydawaæ szczegó³owe instrukcje i wskazówki dotycz¹ce bezpieczeñ-
stwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.

Pracownik jest obowi¹zany potwierdziæ na piœmie zapoznanie siê z prze-
pisami oraz zasadami bezpieczeñstwa i higieny pracy.

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

Je¿eli nast¹pi³ wypadek przy pracy, pracodawca jest obowi¹zany podj¹æ
niezbêdne dzia³ania eliminuj¹ce lub ograniczaj¹ce zagro¿enie, zapewniæ
udzielenie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym i ustalenie w przewi-
dzianym trybie okolicznoœci i przyczyn wypadku oraz zastosowaæ odpowied-
nie œrodki zapobiegaj¹ce podobnym wypadkom. 

83



Pracodawca jest obowi¹zany niezw³ocznie zawiadomiæ w³aœciwego in-
spektora pracy i prokuratora o œmiertelnym, ciê¿kim lub zbiorowym wypad-
ku przy pracy oraz o ka¿dym innym wypadku, który wywo³a³ wymienione
skutki, maj¹cym zwi¹zek z prac¹, je¿eli mo¿e byæ uznany za wypadek
przy pracy. 

Pracodawca jest obowi¹zany prowadziæ rejestr wypadków przy pracy. 
Koszty zwi¹zane z ustalaniem okolicznoœci i przyczyn wypadków

przy pracy ponosi pracodawca.
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Wzory pism procesowych

Przywrócenie do pracy i odszkodowanie za niezgodne 
z prawem rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia

Warszawa, 11 paŸdziernika 2004 r.

S¹d Rejonowy w Warszawie
VII Wydzia³ Pracy dla Warszawy Pragi

Wartoœæ przedmiotu sporu: 5100 z³

Pozew o przywrócenie do pracy i o odszkodowanie 
za czas pozostawania bez pracy

Wnoszê o:

1) przywrócenie powoda Janusza Kowalskiego do pracy na stanowisku re-
cepcjonisty w pozwanym zak³adzie pracy Bonex SA w Bia³ymstoku, na wa-
runkach okreœlonych w umowie o pracê z 1 marca 2003 r.,

2) o zas¹dzenie od pozwanego na rzecz powoda kwoty 5100 z³ wraz z usta-
wowymi odsetkami od dnia dorêczenia pozwanemu odpisu pozwu do dnia za-
p³aty tytu³em 3-miesiêcznego wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy,

3) o przeprowadzenie rozprawy tak¿e pod nieobecnoœæ powoda,

4) o zas¹dzenie od pozwanego na rzecz powoda kosztów procesu, w tym
kosztów zastêpstwa procesowego, wed³ug norm przepisanych.

Uzasadnienie

Powód zatrudniony by³ u pozwanego na podstawie umowy o pracê zawar-
tej na czas nieokreœlony w dniu1 marca 2003 r. 15 lipca 2005 r. nie zjawi³ siê
u pracodawcy z powodu tymczasowego aresztowania, a nastêpnie 17 lipca
otrzyma³ oœwiadczenie pracodawcy o rozwi¹zaniu umowy o pracê z powodu
pope³nienia przestêpstwa. 
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Dowód: odpis umowy o pracê, odpis postanowienia s¹du o tymczasowym
aresztowaniu, odpis oœwiadczenia pracodawcy o rozwi¹zaniu umowy o pracê
bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Trzy dni póŸniej postanowienie o zastosowaniu tymczasowego aresztowa-
nia zosta³o uchylone. S¹d uzna³, ¿e œrodek taki nie jest konieczny, trwa nato-
miast nadal postêpowanie przygotowawcze. 

Dowód: odpis postanowienia o uchyleniu œrodka zapobiegawczego.

Pracodawca w oœwiadczeniu rozwi¹zuj¹cym umowê o pracê poda³, ¿e
przyczyn¹ rozwi¹zania umowy o pracê bez zachowania okresu wypowiedze-
nia jest pope³nienie przestêpstwa. Pamiêtaæ jednak nale¿y o tym, ¿e zgodnie
z art. 52 § 1 pkt 2 kp pracodawca mo¿e rozwi¹zaæ umowê o pracê bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika w razie pope³nienia przez pracownika w czasie
trwania umowy o pracê przestêpstwa, które uniemo¿liwia dalsze zatrudnianie
go na zajmowanym stanowisku, je¿eli przestêpstwo jest oczywiste lub zosta-
³o stwierdzone prawomocnym wyrokiem. W przypadku powoda do takiej sy-
tuacji nie dosz³o, przestêpstwo nie jest oczywiste, trwa postêpowanie wyja-
œniaj¹ce, nie zapad³ równie¿ w tej sprawie wyrok.

Janusz Kowalski

Za³¹czniki:
1) odpis umowy o pracê,
2) odpis oœwiadczenia pracodawcy o rozwi¹zaniu umowy o pracê bez wypo-

wiedzenia,
3) odpis postanowienia s¹du o tymczasowym aresztowaniu.
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Ustalenie istnienia stosunku pracy

Koszalin, 13 paŸdziernika 2005 r.

S¹d Rejonowy w Koszalinie
Wydzia³ Pracy

Pozew o ustalenie istnienia stosunku pracy

W imieniu powoda, którego pe³nomocnictwo za³¹czam, wnoszê:
1) o ustalenie istnienia stosunku pracy nawi¹zanego na podstawie umowy

o pracê, pocz¹wszy od 1 lipca 2004 r. pomiêdzy powodem – pracownikiem
Andrzejem Berdyczem, a pozwanym – pracodawc¹ Bogdanem Korzennym,

2) o zas¹dzenie od pozwanego na rzecz powoda kosztów procesu, w tym
kosztów zastêpstwa procesowego, wed³ug norm przepisanych.

Wnoszê tak¿e o wezwanie na rozprawê œwiadka Kornela Sapiehy, zam.
w Koszalinie, ul. Podm³yñska 5/4.

Uzasadnienie

Pozwany Bogdan Korzenny prowadzi dzia³alnoœæ gospodarcz¹ pod nazw¹
„Superauto”, w ramach której œwiadczy m.in. us³ugi z zakresu serwisu samo-
chodowego.

W dniu 15 czerwca 2004 r. pozwany zamieœci³ w lokalnej gazecie „Wieœci
Myszogórskie” og³oszenie, w którym z³o¿y³ ofertê zatrudnienia elektryka.

Dowód: og³oszenie prasowe.

W dniu 28 czerwca 2004 r. odby³a siê pomiêdzy stronami rozmowa kwa-
lifikacyjna, w czasie której pozwany szczegó³owo wypyta³ powoda o jego da-
ne personalne oraz stan rodzinny. Jednoczeœnie da³ do zrozumienia, ¿e zale-
¿y mu na wysokich kwalifikacjach powoda. W czasie rozmowy powód
oœwiadczy³, ¿e najbardziej by³by zainteresowany zawarciem umowy o pracê. 

Dowód: przes³uchanie stron.
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Powód:
Jan Korsakow
elektryk,
zam. w Myszogórze, ul. Wiejska 4/6,
reprez. przez adw. Jacka Mysiad³o
prowadz¹cego kancelariê adwokack¹
w Myszogórze, ul. Tetmajera 30

Pozwany:
Bogdan Korzenny
technik mechanik,
zam. w Myszogórze, ul. Stara 3/2, 
prowadz¹cy dzia³alnoœæ 
gospodarcz¹ pod nazw¹ 
„Superauto” w Myszogórze



Efektem przeprowadzonej rozmowy by³o zawarcie w dniu 31 czerw-
ca 2004 r. umowy, któr¹ nazwano „Umow¹ zlecenia”. Stosownie do jej treœci
powód mia³ wykonywaæ wskazane przez pozwanego prace elektryczne, w za-
mian za co mia³ otrzymywaæ wynagrodzenie miesiêczne w wysokoœci 1300 z³
brutto.

Dowód: umowa zlecenia.

Powód przyst¹pi³ do wykonywania pracy ju¿ w dniu 1 lipca 2004 r. Zgod-
nie z ¿yczeniem pozwanego powód stawia³ siê do pracy codziennie od ponie-
dzia³ku do pi¹tku o godzinie 8.00. Miejsce pracy powoda by³o zawsze wy-
znaczane przez pozwanego i zmienia³o siê w zale¿noœci od tego, gdzie po-
zwany œwiadczy³ us³ugi na rzecz swoich klientów. Pozwany na bie¿¹co nad-
zorowa³ pracê powoda, przekazuj¹c mu swe uwagi i polecenia. Powód zobo-
wi¹zany by³ do codziennego podpisywania listy obecnoœci oraz usprawiedli-
wiania swojej nieobecnoœci zwolnieniami lekarskimi. Powód otrzyma³ rów-
nie¿ wynagrodzenie za czas niezdolnoœci do pracy w dniach od 2 sierpnia
2005 r. do 15 sierpnia 2005 r., aczkolwiek w zmniejszonej wysokoœci. Wyna-
grodzenie pozwany wyp³aca³ stosunkowo regularnie oko³o pi¹tego dnia ka¿-
dego miesi¹ca z do³u, nawet je¿eli w danym miesi¹cu pozwany nie mia³ za-
mówieñ na us³ugi elektryczne. Powód zobowi¹zany by³ do podpisywania li-
sty p³ac, podobnie jak osoby zatrudnione przez pozwanego na podstawie
umowy o pracê. Powód obowi¹zany by³ wreszcie do osobistego œwiadczenia
pracy i wykonywania poleceñ pozwanego.

Dowód: zeznania œwiadka Kornela Sapiehy – pracownika pozwanego; ze-
znania stron.

Powód œwiadczy pracê na rzecz pozwanego do dnia dzisiejszego.
Dowód: zeznania stron.

Pomimo wielokrotnych próœb powoda pozwany konsekwentnie odmawia³
potwierdzenia, ¿e strony ³¹czy stosunek pracy, twierdz¹c, i¿ wi¹¿e je jedynie
umowa zlecenia.

Dowód: zeznania stron.

Zdaniem powoda opisany wy¿ej stan faktyczny w pe³ni uzasadnia ¿¹da-
nie pozwu. W art. 22 § 1 kp okreœlone zosta³y najbardziej istotne cechy sto-
sunku pracy. Zgodnie z przyjêt¹ lini¹ doktryny i orzecznictwa prac¹ w ro-
zumieniu tego przepisu jest dzia³alnoœæ zarobkowa wykonywana osobiœcie
przez pracownika, powtarzana w regularnych odstêpach czasu, podporz¹d-
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kowana poleceniom pracodawcy, wykonywana „na ryzyko” pracodawcy,
który ponosi ujemne konsekwencje b³êdów swoich pracowników, zak³óceñ
w funkcjonowaniu zak³adu pracy czy te¿ z³ej kondycji finansowej przedsiê-
biorstwa.

W ocenie powoda wszystkie wskazane powy¿ej cechy stosunku pracy zo-
sta³y spe³nione. 

Powód codziennie osobiœcie wykonywa³ pracê wskazan¹ w zawartej umo-
wie. Pozwany nie wyra¿a³ zgody na zast¹pienie powoda przez inn¹ osobê,
o czym œwiadczy choæby fakt, ¿e umowa z powodem zosta³a zawarta z uwa-
gi na jego wysokie kwalifikacje zawodowe. Œwiadczy to ponadto o œcis³ej
wiêzi charakterystycznej jedynie dla stosunku ³¹cz¹cego pracodawcê z pra-
cownikiem. Pozwany wyznacza³ powodowi czas i miejsce pracy, a powód
pozostawa³ do dyspozycji pracodawcy w miejscu wykonywania pracy. Po-
nadto pozwany na bie¿¹co kontrolowa³ wyniki pracy powoda oraz stale
udziela³ mu wskazówek o charakterze zarówno technicznym, jak i organiza-
cyjnym. Powód otrzymywa³ regularnie wynagrodzenie, nawet je¿eli w da-
nym okresie nie by³o dla niego pracy. Wynagrodzenie w zmniejszonej wyso-
koœci otrzymywa³ jedynie w czasie niezdolnoœci do pracy. By³ on w tym za-
kresie traktowany w sposób równorzêdny z innymi pracownikami. 

Nie bez znaczenia pozostaje równie¿ fakt, ¿e intencj¹ powoda od pocz¹tku
by³o nawi¹zanie stosunku pracy. Pozwany zaœ wprawdzie takiej woli wprost
nie wyrazi³, jednak jego postêpowanie co do osoby powoda wskazuje wyraŸ-
nie, ¿e równie¿ jego zamiarem by³o nawi¹zanie takiego stosunku prawnego.

Bez znaczenia pozostaje fakt, ¿e strony zawar³y umowê, któr¹ nazwa³y
umow¹ zlecenia. Zgodnie bowiem z art. 65 § 2 kc w zw. z art. 300 kp w umo-
wach nale¿y raczej badaæ, jaki by³ zgodny zamiar stron i cel umowy, ani¿eli
opieraæ siê na jej dos³ownym brzmieniu. 

Oczywistym jest tak¿e interes prawny powoda w ustaleniu istnienia sto-
sunku pracy w rozumieniu art. 189 kpc. Ustalenie takie bêdzie bowiem mia-
³o bezpoœredni wp³yw na szereg uprawnieñ powoda wynikaj¹cych z przepi-
sów prawa pracy oraz ubezpieczeñ spo³ecznych.

Z tych powodów pozew jest uzasadniony.
Adwokat Jacek Mysiad³o

Za³¹czniki:

1) pe³nomocnictwo,
2) og³oszenie prasowe,
3) umowa zlecenia,
4) odpis pozwu i za³¹czników.
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Mobbing

Kraków, 5 paŸdziernika 2004 r.
S¹d Rejonowy w Krakowie
Wydzia³ Pracy

Wartoœæ przedmiotu sporu: 8000 z³

Pozew o zadoœæuczynienie z tytu³u mobbingu

W imieniu powódki, której pe³nomocnictwo za³¹czam, wnoszê:
1) o zas¹dzenie od pozwanego Teleinfo SA w Warszawie Oddzia³ w Kra-

kowie na rzecz powódki Krystyny Waligórskiej kwoty 8000 z³ wraz z usta-
wowymi odsetkami od dnia dorêczenia pozwu do dnia zap³aty,

2) o zas¹dzenie od pozwanego na rzecz powódki kosztów procesu, w tym
kosztów zastêpstwa procesowego, wed³ug norm przepisanych,

3) o przeprowadzenie rozprawy tak¿e pod nieobecnoœæ powódki.

Wnoszê tak¿e o:
1) wezwanie na rozprawê œwiadków:

– El¿biety Kopaliñskiej, zam. Kraków, ul. Klonowa 8,
– Mariana Koniecpolskiego, zam. Kraków, ul. S³oneczna 14/6,
– Jana Poprawnego, zam. Kraków, ul. Szara 3/9,

2) zobowi¹zanie pozwanego do przed³o¿enia znajduj¹cej siê u niego do-
kumentacji p³acowej i kart urlopowych pracowników Oddzia³u Teleinfo SA
w Krakowie.

Uzasadnienie

Powódka Krystyna Waligórska jest zatrudniona przez pozwanego Telein-
fo SA w Warszawie Oddzia³ w Krakowie na podstawie umowy o pracê
na czas nieokreœlony od 1 marca 1997 r. Powódka zarabia obecnie miesiêcz-
nie 1500 z³ brutto. Pocz¹tkowo powódka pracowa³a u pozwanego jako recep-
cjonistka, a od 1 czerwca 1999 r. – jako telemarketerka. 

Dowód: umowa o pracê wraz z aneksami do umowy.
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Powód: Krystyna Waligórska
telemarketerka,
zam. w Krakowie, ul. Nizinna 4/6,
reprez. przez adw. 
Leopolda Kornatowicza,
prowadz¹cego kancelariê adwokack¹
w Krakowie, ul. Waszyngtona 10/2

Pozwany: Teleinfo SA
w Warszawie
Oddzia³ w Krakowie
ul. Kasprowicza 8
Kraków



Przez pierwsze piêæ lat wzajemna wspó³praca uk³ada³a siê bardzo dobrze.
Pozwany by³ zadowolony z pracy powódki i nigdy nie zg³asza³ do niej ¿ad-
nych zastrze¿eñ.

Dowód: przes³uchanie powódki oraz Jana Poprawnego – dyrektora od-
dzia³u w Krakowie.

Oko³o dwa lata temu stosunek prze³o¿onych powódki do niej zacz¹³ siê
zmieniaæ. Pierwszym sygna³em zmian by³o zaprzestanie wysy³ania powódki
na szkolenia i seminaria mog¹ce w znacz¹cy sposób podnieœæ kwalifikacje
powódki. Powódka podkreœla, ¿e na takie szkolenia wysy³ane by³y inne oso-
by zajmuj¹ce równorzêdne stanowiska.

Dowód: przes³uchanie powódki oraz El¿biety Kopaliñskiej – wspó³pra-
cowniczki powódki.

W tym to okresie zwierzchnicy powódki, a w szczególnoœci jej bezpo-
œredni prze³o¿ony Marian Koniecpolski, rozpoczêli seriê dzia³añ i zacho-
wañ maj¹cych na celu zdyskredytowanie powódki w oczach klientów oraz
wspó³pracowników. Nagminne sta³o siê zwracanie jej uwagi w czasie roz-
mowy z klientami, podwa¿anie jej kompetencji w obecnoœci wspó³pracow-
ników, a tak¿e publiczne kwestionowanie sporz¹dzanych przez powódkê ra-
portów s³u¿bowych. Zwierzchnicy powódki, podejmuj¹c takie dzia³ania, za-
wsze g³oœno i w obecnoœci innych osób uzasadniali to brakiem wiedzy i do-
œwiadczenia powódki. Powódka podkreœla, ¿e przez wszystkie lata pracy
swoje obowi¹zki wykonywa³a sumiennie i dok³adnie, a dodatkowo z racji
wykszta³cenia oraz 7-letniego sta¿u pracy posiada olbrzymi zasób wiedzy
i doœwiadczenia z zakresu kontaktu z klientem. Przeprowadzane do tej pory
przez centralê z Warszawy kontrole wewnêtrzne nie wykaza³y ¿adnych nie-
prawid³owoœci w jej pracy.

Dowód: zeznania œwiadków El¿biety Kopaliñskiej, Mariana Koniecpol-
skiego; zeznania powódki.

Z biegiem czasu ataki na powódkê przybra³y na sile. Dodatkowo pojawi-
³y siê niestosowne ¿arty dotycz¹ce jej wiejskiego pochodzenia, wykszta³ce-
nia, a tak¿e ubioru i koloru w³osów.

Dowód: zeznania powódki; zeznania œwiadka El¿biety Kopaliñskiej.

Od dwóch lat powódka nie otrzyma³a podwy¿ki p³acy, mimo ¿e otrzyma-
li je inni pracownicy. Gdy próbowa³a to wyjaœniæ, us³ysza³a, ¿e powinna siê
cieszyæ, ¿e w ogóle pracuje, a na jej miejsce czeka sto innych osób.

Dowód: dokumentacja p³acowa pracowników; zeznania powódki.
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Mimo usilnych próœb powódki otrzymywa³a ona zgodê na urlop wy³¹cz-
nie póŸn¹ jesieni¹, podczas gdy inni pracownicy przynajmniej czêœæ urlopu
wykorzystywali od czerwca do sierpnia. Decyzjê tak¹ zwierzchnicy powódki
uzasadniali brakiem mo¿liwoœci zast¹pienia powódki przez inn¹ osobê. 

Dowód: karty urlopowe pracowników; zeznania powódki.

W marcu 2004 r. stwierdzono u powódki zespó³ nerwicowo-depresyjny,
w zwi¹zku z czym powódka musia³a podj¹æ stosowne leczenie.

Dowód: dokumentacja lekarska.

Zgodnie z art. 943 § 3 kp pracownik, u którego mobbing wywo³a³ rozstrój
zdrowia, mo¿e dochodziæ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytu³em za-
doœæuczynienia pieniê¿nego za doznan¹ krzywdê. 

Stosownie zaœ do § 2 tego artyku³u mobbing oznacza dzia³ania i zachowa-
nia dotycz¹ce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polega-
j¹ce na systematycznym i d³ugotrwa³ym nêkaniu lub zastraszaniu pracowni-
ka, wywo³uj¹ce u niego zani¿on¹ ocenê przydatnoœci zawodowej, powoduj¹-
ce lub maj¹ce na celu poni¿enie lub oœmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespo³u wspó³pracowników.

Stan faktyczny w przedmiotowej sprawie wskazuje, ¿e powódka pad³a ofia-
r¹ mobbingu. Z nieuzasadnionych z punktu widzenia pracodawcy przyczyn roz-
poczêto w stosunku do niej swego rodzaju kampaniê maj¹c¹ na celu poni¿enie
jej i umniejszenie jej w³asnej oceny jako pracownika. Zachowania powy¿sze
maj¹ miejsce od dwóch lat i nasilaj¹ siê. Ci¹g³a krytyka, niestosowne uwagi co
do wygl¹du, pochodzenia i wykszta³cenia s¹ przejawem nêkania i zmierzaj¹
do zastraszenia powódki, aby w konsekwencji zrezygnowa³a z pracy. Zauwa¿yæ
tak¿e nale¿y, i¿ gdyby prawd¹ by³ zarzucany powódce brak wiedzy i doœwiad-
czenia, powódka ju¿ dawno otrzyma³aby ona wypowiedzenie umowy o pracê.

Sta³y nacisk na powódkê, nieuzasadnione ataki s³owne sta³y siê przyczy-
n¹ jej ci¹g³ych stresów, a w konsekwencji wywo³a³y rozstrój zdrowia w po-
staci zespo³u nerwicowo-depresyjnego. 

Z uwagi na powy¿sze wskazaæ nale¿y, ¿e zosta³y spe³nione przes³anki
okreœlone w art. 943 § 3 kp, a tym samym pozew jest uzasadniony. 

Adwokat Leopold Kornatowicz
Za³¹czniki:
1) pe³nomocnictwo,
2) umowa o pracê wraz z aneksami,
3) dokumentacja lekarska,
4) odpis pozwu i za³¹czników.
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Praca w godzinach nadliczbowych

Ciechocinek, 15 listopada 2005 r.

S¹d Rejonowy w Ciechocinku
Wydzia³ Pracy

Wartoœæ przedmiotu sporu: 5300 z³

Pozew o zap³atê wynagrodzenia z tytu³u nadgodzin

W imieniu powoda, którego pe³nomocnictwo za³¹czam, wnoszê:
1) o zas¹dzenie od pozwanego Kobalt Supermarket na rzecz powoda Ra-

fa³a Milewskiego kwoty 4900 z³ wraz z ustawowymi odsetkami:
– od kwoty 1100 z³ od dnia 11 listopada 2004 r. do dnia zap³aty,
– od kwoty 330 z³ od dnia 11 grudnia 2004 r. do dnia zap³aty,
– od kwoty 1150 z³ od dnia 11 stycznia 2005 r. do dnia zap³aty,
– od kwoty 780 z³ od dnia 11 lutego 2005 r. do dnia zap³aty,
– od kwoty 710 z³ od dnia 11 marca 2005 r. do dnia zap³aty,
– od kwoty 1250 z³ od dnia 11 kwietnia 2005 r. do dnia zap³aty,

2) o zas¹dzenie od pozwanego na rzecz powoda kosztów procesu, w tym
kosztów zastêpstwa procesowego, wed³ug norm przepisanych,

3) o przeprowadzenie rozprawy tak¿e pod nieobecnoœæ powoda.

Wnoszê tak¿e o: 

1) wezwanie na rozprawê œwiadka Bo¿eny Chrz¹szcz, zam. w Ciechocin-
ku, ul. Klonowa 8,

2) nakazanie pozwanemu dostarczenia obowi¹zuj¹cego u niego regulami-
nu pracy oraz ewidencji czasu pracy powoda, ksi¹¿ki s³u¿b ochrony oraz ro-
lek kasowych z okresu listopad 2004 r. – maj 2005 r. 

3) dopuszczenie dowodu z opinii bieg³ego z zakresu ksiêgowoœci i p³ac
na okolicznoœæ obliczenia nale¿nego powodowi wynagrodzenia za pracê
w godzinach nadliczbowych.
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Powód: Rafa³ Milewski, 
kasjer
zam. w Ciechocinku, ul. Jesionowa 4/6,
reprez. przez adw. 
Piotra Nowowiejskiego,
prowadz¹cego kancelariê adwokack¹
w Ciechocinku, ul. Klonowa 8/1

Pozwany: Kobalt Supermarket
ul. Przebendowskiego 4,
Ciechocinek



Uzasadnienie

Powód zatrudniony zosta³ u strony pozwanego 1 marca 2002 r. na podsta-
wie umowy o pracê na czas nieokreœlony w pe³nym wymiarze czasu pracy
w charakterze kasjera z wynagrodzeniem 1100 z³ brutto miesiêcznie. 

Dowód: umowa o pracê.

Zgodnie z obowi¹zuj¹cym u pozwanego regulaminem pracy powód mia³
obowi¹zek wykonywaæ prace zgodnie z wczeœniej przygotowanym grafi-
kiem. Obowi¹zuj¹cy u pozwanego okres rozliczeniowy wynosi³ jeden mie-
si¹c. W regulaminie pracy dopuszczono mo¿liwoœæ 250 godzin nadliczbo-
wych w razie szczególnych potrzeb pracodawcy.

Dowód: regulamin pracy.

Z uwagi na polecane przez pozwanego wykonywanie dodatkowych obo-
wi¹zków, tj. sprz¹tania, przyjmowania i uk³adania towarów, powód by³ zmu-
szony do wykonywania swych obowi¹zków poza obowi¹zuj¹cym go wymia-
rem czasu pracy. Sytuacja taka powsta³a w listopadzie 2004 r. i trwa³a do koñ-
ca maja 2005 r. Bywa³y dni, w których powód pozostawa³ w pracy d³u¿ej o trzy
lub cztery godziny, jednak praca w godzinach nadliczbowych mia³a miejsce
wy³¹cznie w dni, które stosownie do obowi¹zuj¹cego go rozk³adu czasu pracy
by³y jego dniami pracy. Powód dysponuje specjaln¹ kart¹ magnetyczn¹, dziêki
której odnotowywany jest czas przyjœcia i opuszczenia zak³adu pracy.

Dowód: ewidencja czasu pracy powoda; zeznania œwiadka Bo¿eny
Chrz¹szcz – kasjerki zatrudnionej przez pozwanego; ksi¹¿ki s³u¿b ochrony;
rolki kasowe z kasy nr 4 w okresie listopad 2004 – maj 2005 oraz z kasy nr 7
w okresie luty 2005 – kwiecieñ 2005; zeznania powoda.

Z dokonanych przez powoda wyliczeñ wynika, ¿e pozwany nie wyp³aci³
powodowi wynagrodzenia za pracê w godzinach nadliczbowych w wysoko-
œci okreœlonej w ¿¹daniu pozwu. 

Dowód: wyliczenia powoda.

Powód nie ¿¹da³ i nie otrzyma³ ¿adnego czasu wolnego w zamian za pra-
cê w godzinach nadliczbowych.

Dowód: zeznania powoda.

Przedstawiony stan faktyczny w pe³ni uzasadnia ¿¹dania pozwu. Nie ule-
ga w¹tpliwoœci, ¿e powód zobowi¹zany by³ wykonywaæ pracê w œciœle okre-
œlonych godzinach. Zawnioskowane dowody potwierdzaj¹, ¿e powód, z uwa-
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gi na potrzeby pracodawcy, wykonywa³ swoje obowi¹zki ponad obowi¹zuj¹-
c¹ go normê czasu pracy. Za pracê tê pracodawca nie wyp³aci³ wynagrodze-
nia, mimo ¿e taki obowi¹zek nak³ada na niego art. 1511 kp. Powód obliczy³
wysokoœæ nale¿nego mu wynagrodzenia (z uwzglêdnieniem przewidzianego
w tym przepisie dodatku), jednak z ostro¿noœci procesowej, gdyby S¹d uzna³
te wyliczenia za niewiarygodne, wnosi on o dopuszczenie dowodu z opinii
bieg³ego z zakresu ksiêgowoœci i p³ac na okolicznoœæ obliczenia nale¿nego
powodowi wynagrodzenia za pracê w godzinach nadliczbowych. Podkreœliæ
nale¿y, ¿e praca w godzinach nadliczbowych powoda nie zosta³a zrekompen-
sowana czasem wolnym od pracy.

Powód domaga siê odsetek od 11-ego dnia ka¿dego nastêpnego miesi¹ca,
z uwagi na fakt, ¿e zarówno umowa o pracê, jak i obowi¹zuj¹cy u pracodaw-
cy regulamin wynagradzania nie normowa³ terminu wyp³aty wynagrodzenia.
Zgodnie zaœ z art. 85 § 2 kp wynagrodzenie za pracê p³atne raz w miesi¹cu
wyp³aca siê z do³u, niezw³ocznie po ustaleniu jego pe³nej wysokoœci, nie póŸ-
niej jednak ni¿ w ci¹gu pierwszych 10 dni nastêpnego miesi¹ca kalendarzo-
wego. Przepis ten dotyczy równie¿ dodatków do wynagrodzenia, w tym do-
datku za pracê w godzinach nadliczbowych.

Z uwagi na powy¿sze, pozew jest uzasadniony.

Adwokat Piotr Nowowiejski
Za³¹czniki:
1) pe³nomocnictwo,
2) umowa o pracê,
3) wyliczenia powoda,
4) odpis pozwu i za³¹czników.
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