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1. Źródła prawa pracy

1. Pojęcie i systematyka źródeł prawa pracy

 Treść stosunku pracy oraz związanych z nim stosunków prawnych jest kształtowana przez liczne akty, tradycyjnie nazywane źródłami prawa pracy, zaś w art. 9 § 1 k.p. określane mianem przepisów prawa pracy. Od 1996 r., kodeksowy katalog źródeł obejmuje ustawy i akty wykonawcze oraz układy zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe, regulaminyi statuty. Źródła te można ująć w dwóch grupach:

a. powszechne (ustawowe): Konstytucja, konwencje MOP i inne umowy międzynarodowe, ustawy i rozporządzenia wykonawcze

b. specyficzne (swoiste, autonomiczne, pozaustawowe): układy zbiorowe pracy, porozumienia zbiorowe, regulaminy i statuty

Do źródeł prawa pracy nie będziemy zaliczać uchwał Rady Ministrów, zarządzeń ministrów, pism okólnych, wytycznych służących bądź kierowaniu podległymi jednostkami, bądź interpretowaniu obowiązujących przepisów. Są to tzw. akty instrukcyjne (wewnętrznie obowiązujące). Ich postanowienia nie mogą bezpośrednio kształtować treści stosunku pracy, a w szczególności nie mogą nakładać obowiązków na pracowników, czy umniejszać ich uprawnień. Jeśli akt instrukcyjny przyznaje pracownikom nowe uprawnienia, do ich wprowadzenia do stosunku pracy konieczne jest złożenie oświadczenia woli przez pracodawcę. Oświadczenie takie, w razie odmowy złożenia, może być zastąpione orzeczeniem sądu, ale tylko wówczas, gdy pracodawca był podporządkowany twórcy aktu instrukcyjnego (art. 64 k.c.).  

Normy zawarte we wskazanych wyżej źródłach określają prawa i obowiązki stron stosunków prawnych prawa pracy, w pierwszej kolejności stron stosunku pracy. Powstaje zatem pytanie, w jakim zakresie pracownik powinien znać ich treść, zwłaszcza wynikające z nich swoje obowiązki? Przepis art. 104³ § 2 k.p nakłada na pracodawcę wymóg zapoznania pracownika z regulaminem pracy przed rozpoczęciem przez niego pracy. Nie ma tu zatem zastosowania zasada ignorantia iuris nocet. Z obowiązków pracodawcy dotyczących przeszkolenia pracownika (art. 237³ § 2 k.p), czy pouczania go o przysługujących uprawnieniach(np. art. 23¹ § 3 i 4, art. 30 § 5, art. 110 k.p) można wywnioskować, że pracownik jest wyłączony spod wspomnianej wyżej zasady. Pracodawca może natomiast wymagać przestrzegania przez pracownika jedynie tych norm, o istnieniu których wcześniej go poinformował.

2. Powszechne źródła prawa pracy

 Podstawowe zasady dotyczące ustroju pracy znajdujemy w Konstytucji RP (m.in. zasada dialogu i współpracy partnerów społecznych, zasada równego traktowania i niedyskryminowania pracowników), które są istotne dla tworzenia i wykładni przepisów prawa pracy. Zawarte są w niej również normy szczegółowe, np. art. 65 ust. 3 wprowadza zakaz zatrudniania dzieci, które nie ukończyły 16 lat.

Obowiązujący od 1 stycznia 2005 r., Kodeks pracy dogrywa w prawie pracy zasadniczą rolę. Określa on prawa i obowiązki pracowników i pracodawców (atr. 1 k.p), a zatem kształtuje najważniejsze elementy treści umownego stosunku pracy. Kodeks normuje ponadto niektóre instytucje problematyki i rozstrzygania sporów pracowniczych, kompleksowo ujętej w Kodeksie postępowania cywilnego, oraz problematyki współdziałania pracodawców i związków zawodowych należącej do tzw. zbiorowego prawa pracy.
Wiele istotnych zagadnień, dotyczących stosunku pracy i stosunków prawnych z nimi związanych, regulują odrębne ustawy. Są to m.in. kwestie zwolnień dokonywanych z przyczyn niedotyczących pracowników, zatrudniania osób niepełnosprawnych, wypadków przy pracy i chorób zawodowych, nadzoru nad warunkami pracy, zatrudniania i przeciwdziałania bezrobociu, niewypłacalności pracodawcy, zakładowego funduszu świadczeń socjalnych.

Szczególne miejsce wśród aktów odrębnych zajmują pragmatyki służbowe, czyli ustawy kształtujące w sposób swoisty treść stosunku pracy określonej grupy pracowników. Rozwiązania zawarte w pragmatyce mają pierwszeństwo nad regulacjami powszechnymi, czyli wykluczają w tym zakresie sięganie do Kodeksu pracy, przy czym nie ma znaczenia kwestia korzystności tych rozwiązań. Przepisy kodeksu stosuje się jedynie w sprawach nieuregulowanych pragmatyką (art. 5 k.p).  

Natomiast postanowienia aktów specyficznych wyłączają stosowanie kodeksu i innych ustaw tylko w razie korzystniejszego ujęcia danego problemu.

Z przywołanej normy wynika wskazówka zobowiązująca do zastanowienia się, czy konkretny pracownik należy do grupy objętej pragmatyką. Obecnie dotyczy to m.in. urzędników i pracowników służby cywilnej, pracowników urzędów państwowych, pracowników samorządowych, sędziów, kuratorów sądowych oraz pracowników sądów i prokuratury, prokuratorów, pracowników szkół wyższych, nauczycieli, pracowników PAN i jednostek badawczych, państwowych inspektorów pracy, służby zdrowia i marynarzy.

Od dawna system naszego prawa pracy kształtują akty uchwalane przez organizacje międzynarodowe, których Polska jest członkiem, jak również umowy podpisywane z innymi państwami.. Jak źródła traktujemy tylko te akty (umowy), które są samowykonalne – mogą być stosowane bezpośrednio, bez konieczności przeniesienia do treści ustawy. Ich normy muszą być sformułowane na tyle konkretnie, że można z nich wyprowadzić roszczenie pracownika bądź innego podmiotu. Ratyfikowane umowy międzynarodowe stają się częścią wewnętrznego porządku prawnego (zatem w przypadku sprzeczności przepisu ustawy z postanowieniem umowy należy uznać taki przepis za obowiązujący).

Podstawowe znaczenie w tej grupie źródeł mają konwencje MOP. Uchwalane one są przez Międzynarodową Konferencje Pracy (Konferencję Ogólną), która zbiera się co najmniej raz w roku. Uczestniczą w niej delegacje państw członkowskich, składające się z dwóch przedstawicieli rządu, jednego przedstawiciela pracowników (związków zawodowych) i jednego przedstawiciela pracodawców. Uchwalenie konwencji dokonuje się większością 2/3 głosów obecnych delegatów, natomiast do jej wejścia w życie konieczne są przynajmniej dwie ratyfikacje (w przypadku konwencji specjalistycznych więcej niż dwie). Uchwaloną konwencję przekazuje się rządowi każdego kraju członkowskiego celem przeprowadzenia w ciągu roku procedury ratyfikacyjnej. W Polsce uprawnienie to przysługuje Prezydentowi (art. 133, ust. 1, pkt. 1 Konstytucji RP). Dopiero ratyfikacja powoduje, że konwencja zaczyna obowiązywać w danym państwie, a jego rząd powinien zapewnić jej realizację oraz składać w tym zakresie sprawozdania. W razie odmowy ratyfikowania konwencji, powstaje obowiązek powiadomienia o tym fakcie i jego przyczynach oraz przekazania informacji o stanie ustawodawstwa w sprawach objętych konwencją. 

W wielu aktach uchwalonych przez Zgromadzenie Ogólne ONZ należy wskazać Powszechną Deklaracje Praw Człowieka z 1948 r., która akcentuje m.in. prawo do pracy i wolność związkową; oraz Międzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Społecznych i Kulturalnych z 16 grudnia 1966r ., ratyfikowany przez Polskę w 1977 r. W normach art. 6-8 uznaje się prawo do pracy i godziwego wynagrodzenia, sprawiedliwe i bezpieczne warunki pracy, zakaz dyskryminacji, wolności związkowe i prawo do strajku.

Źródłem prawa są także umowy dwustronne, dotyczące najczęściej zatrudniania pracowników. Były one stosowane przez cały okres powojenny, natomiast ostatnio Polska zawarła je m.in. z RFN (1990 r), Francją (1990 r) i Szwajcarią (1993 r).

3. Specyficzne źródła prawa pracy.  

Występowanie tej grupy aktów jest cechą charakterystyczną prawa pracy, która wyróżnia je wśród innych gałęzi prawa.

Akty specyficzne pełnią kilka funkcji. Przede wszystkim konkretyzują i dopełniają rozwiązania ustawowe. 

Po pierwsze może to być wybór jednej z kilku alternatyw regulacji kodeksowych, lub zbudowanie całego systemu (np. wynagrodzeń) na podstawie ogólnych jedynie założeń ustawowych. 

Po drugie akty te mogą wprowadzać nowe instytucje, które niekiedy (poprzez ich upowszechnienie) otrzymują formę unormowania powszechnego.

Ważna jest wreszcie również możliwość dokonania w takim akcie własnych ustaleń, odbiegających od przepisów ustawowych, a tym samym wyłączających zastosowanie tych przepisów.

Podkreślenie roli tych aktów w procesie tworzenia prawa powoduje, że wprowadzenie niektórych z nich ustawodawca określił jako obowiązkowe. Przeważająca część tych aktów powstaje na poziomie zakładu pracy (tzw. akty wewnątrzzakładowe), stąd konieczność posiadania przez większość pracodawców (jeżeli zatrudniają co najmniej 20 pracowników) minimum dwóch aktów (układ zbiorowy pracy i regulamin zakładowego funduszu świadczeń socjalnych; częściej jednak: układ zbiorowy pracy, regulamin pracy i regulamin zakładowego funduszu świadczeń socjalnych lub regulamin wynagradzania, regulamin pracy i regulamin zakładowego funduszu świadczeń socjalnych).

Powyższe powinności nie zostały obwarowane sankcjami. Formą nacisku na pracodawcę może być wystąpienie państwowego inspektora pracy oraz ewentualne ukaranie przedstawiciela pracodawcy grzywną za popełnienie wykroczenia. Podkreślić przy tym należy, że podstawą ukarania nie jest sam fakt nieposiadania aktu, ale naruszenie uprawnień pracownika spowodowane tym brakiem.

Obok grupy aktów wprowadzanych obligatoryjnie i obowiązujących stale, można wyróżnić te, które służą rozstrzygnięciu spraw doraźnych (dokonanie zwolnień grupowych, zakończenie sporu zbiorowego). O roli źródeł specyficznych decyduje także skala zjawiska. Analizując źródła ustawowe poruszamy się w kręgu kilkuset aktów prawnych, natomiast liczba aktów specyficznych sięga kilkudziesięciu tysięcy.  

Przepis art. 9 § 1 k.p wskazuje źródła specyficzne, nazywając ich normy postanowieniami (w przeciwieństwie do przepisów występujących w aktach ustawowych). Ustanawia przy tym dla porozumień, regulaminów i statutów dwa warunki, których kumulatywne spełnienie decyduje dopiero o przyznaniu miana źródła prawa pracy. 

Po pierwsze muszą one być oparte na ustawie – co oznacza, że to ustawa tworzy konkretne upoważnienie określające rodzaj aktu, podmioty uprawnione do jego ustalenia oraz jego zakres podmiotowy i przedmiotowy.

Po drugie muszą określać prawa i obowiązki stron stosunku pracy – zawarcie porozumienia, bądź wprowadzenie regulaminu czy statutu bez delegacji powoduje, że akt taki nie jest źródłem prawa pracy. Zdaniem SN, takie porozumienie jest nienazwaną umową zbiorowego prawa pracy, którą można (poprzez art. 300 k.p) traktować, jako umowę na rzecz osób trzecich.

Art. 9 § 2 k.p określa relację między grupami źródeł. Postanowienia aktów specyficznych nie mogą być mniej korzystne dla pracowników niż przepisy aktów ustawowych. Jest to główne kryterium oceny prawidłowości układu czy regulaminu. Zakaz umniejszania uprawnień pracowników stanowi granicę w sferze dokonywania własnych ustaleń. Kodeks nie wskazuje sankcji z tytułu naruszenia tego zakazu, jednak w razie stwierdzenia iż postanowienie aktu specyficznego jest mniej korzystne od konkretnego przepisu ustawowego, nie wolno stosować takiego postanowienia (art. 9 § 4 k. p – per analogiam), a podstawą rozstrzygnięcia staje się korzystniejszy przepis.

3.1. Układ zbiorowy pracy.     

 Jest to tradycyjne i najbardziej charakterystyczne źródło prawa pracy. Wywodzi się z porozumień postrajkowych, zawieranych w XIX w., służy więc rozwiązywaniu lub zapobieganiu konfliktom. Jako narzędzie wprowadzania pokoju społecznego w zakładzie stał się zwyczajową, a następnie usankcjonowaną prawnie formą współdziałania pracodawców i związków zawodowych.

Układ jest umową normatywną, co wynika z jego zakresu przedmiotowego i podmiotowego oraz wpływu na treść stosunku pracy. Układ jest umową, co stwierdzamy w efekcie szczególnego trybu jego zawierania i więzi łączącej jego strony. Układ powstaje w drodze dwustronnych negocjacji prowadzonych przez podmioty niezależne względem siebie, równorzędne i posiadające autonomię układową. Partnerzy mają wprawdzie obowiązek przystąpienia do rokowań, jednak podpisanie układu zależy wyłącznie od uzgodnienia wszystkich negocjowanych problemów. 

Kodeks ustanawia dwa rodzaje układów: zakładowe i pozazakładowe.

Układ zakładowy jest zawierany dla jednego pracodawcy, ale może obejmować także większą liczbę pracodawców, jeżeli tworzą oni jeden podmiot, niekoniecznie posiadający osobowość prawną (art. 241 k.p; organizacją taką może być przedsiębiorstwo wielozakładowe lub kilkuoddziałowa spółka). Zawarcie takiego układu jest możliwe w każdym zakładzie.

Właśnie poprzez układ zakładowy realizuje się w pierwszej kolejności wymóg utworzenia własnego systemu wynagradzania (art. 77¹ k.p). Jeżeli nie doszło do jego zawarcia lub u pracodawcy nie działa związek zawodowy, konieczne staje się ustalenie regulaminu wynagradzania.

Ustawodawca nie narzuca modelu układu ponadzakładowego. Może to być układ dla pracowników określonego zawodu lub branży, może obejmować kilka jednostek samorządowych, nie można jednak wykluczyć układu regionalnego, czy dla kilku pracodawców.

Możliwość negocjowania, zawierania i bycia stroną układu zbiorowego pracy przysługuje podmiotom posiadającym zdolność układową, która jest specjalną zdolnością z zakresu prawa pracy. W imieniu pracowników układ zawiera jedynie związek zawodowy, co oznacza, że tylko ta organizacja posiada zdolność układową. Jest to uprawnienie każdego związku, jednak w pewnych sytuacjach przepisy mogą nakładać na tę organizację dodatkowe warunki i dopiero ich spełnienie świadczy, że jest to związek reprezentatywny.

Do zawarcia układu ponadzakładowego jest upoważniona ponadzakładowa organizacja związkowa, czyli ogólnokrajowy związek zawodowy, zrzeszenie (federacja) związków zawodowych lub ogólnokrajowa organizacja międzyzakładowa. Należy zauważyć, że zdolność przysługuje związkowi i konfederacji jedynie o zasięgu ogólnokrajowym, zaś wymogu takiego nie musi spełniać federacja. Jeżeli pracowników, dla których ma być zawarty taki układ reprezentuje więcej niż jedna organizacja związkowa, powinny one utworzyć wspólną reprezentację lub wyrazić zgodę na wspólne działanie w czasie rokowań poszczególnych organizacji (art. 241  k.p) W razie niezgłoszenia się w wyznaczonym terminie (nie krótszym niż 30 dni) wszystkich organizacji, prawo prowadzenia rokowań mają te, które do nich przystąpiły, pod warunkiem, że wśród nich jest co najmniej jedna organizacja reprezentatywna. Reprezentatywność związku jest też ważna w momencie zakończenia rokowań: układ może być zawarty, jeżeli wyrażą na to zgodę albo wszystkie organizacje w nich uczestniczące, albo co najmniej wszystkie organizacje reprezentatywne, które prowadziły negocjacje.

Układ może ujmować niemal wszystkie problemy prawa pracy, jest niewątpliwie najbardziej pojemnym aktem specyficznym. Według przyjętego kanonu, jego postanowienia dzieli się na dwa rodzaje: normatywne i obligacyjne.

Postanowienia normatywne kształtują prawa i obowiązki stron stosunku pracy oraz innych relacji prawnych. Ustalenie tych reguł jest uzasadnieniem dla zawarcia układu, tylko im przysługuje miano norm prawa pracy. Ważniejsza i obligatoryjna jest sfera stosunku pracy („układ określa”), natomiast pozostałe zagadnienia, sprowadzając się na ogół do świadczeń socjalnych, tarktowane są fakultatywnie („układ może określać” – art. 240 § 2 k.p) i w praktyce występują sporadycznie. Oznaczenie zakresu postanowień normatywnych dokonane zostało w charakterystyczny sposób i w konsekwencji stwierdzono, że w układzie można ustalić wszystko, co nie zostało zakazane.

Ograniczenie swobody kształtowania części normatywnej wynika z dwóch źródeł. 

Norma art. 240 § 2 k.p wyłącza regulowanie w układzie tych spraw spoza sfery stosunku pracy, które są określone przepisami bezwzględnie obowiązującymi (imperatywnymi)

Norma art. 240 § 3 k.p oznacza niemożność zamieszczania w układzie takich postanowień, które umniejszają prawa osób trzecich. Przepis ten chroni przed skutkami ustaleń układowych te podmioty (jednostki organizacyjne i osoby fizyczne), nie objęte danym układem, którym prawo pracy przyznaje określone uprawnienia.

W postanowieniach obligacyjnych zawarte są wzajemne zobowiązania stron układu (art. 240 § 1 pkt. 2 k.p). Partnerzy decydują, które z reguł (w większości zaproponowanych przez kodeks) zamieścić w układzie, w jakim stopniu je zmodyfikować czy doprecyzować. Strony powinny zatem określić czas obowiązywania układu, tryb dokonywania okresowych ocen jego funkcjonowania, sposób wspólnego wyjaśniania treści postanowień (tak dokonane wyjaśnienia są prawnie wiążące) oraz rozstrzygania sporów między stronami, wzajemne obowiązki dotyczące przestrzegania układu (zwłaszcza informowania o potrzebie odstąpienia od konkretnego postanowienia), obowiązki związane z jego rejestracją i zawiadomieniem 

o wejściu w życie oraz zmianach (dotyczy to drugiej strony, jak również ogółu pracowników), sposób publikacji układu i dostarczenia związkom niezbędnej liczby egzemplarzy (zwłaszcza tekstu ujednoliconego), sposób udostępnienia pracownikom układu do wglądu i wyjaśnienia jego treści, tryb dokonywania zmian w układzie i jego rozwiązanie. 

Ustalenie treści układu następuje w trakcie rokowań, które powinny być prowadzone w dobrej wierze i z poszanowaniem słusznych interesów partnerów społecznych (art. 241² - 241 k.p).

Układ zawiera się w formie pisemnej, wskazując czas jego obowiązywania: określony lub nieokreślony. Oznacza się ponadto termin jego wejścia w życie, co nie może jednak nastąpić wcześniej niż z dniem rejestracji układu.

Układ jest jedynym aktem specyficznym podlegającym rejestracji. Dokonuje jej dla układów pozazakładowych Minister Pracy i Polityki Społecznej (w ciągu 3 miesięcy od dnia złożenia), zaś dla układów zakładowych właściwy okręgowy inspektor pracy (w ciągu miesiąca).

Zmiana treści układu następuje w drodze protokołów dodatkowych. Stosuje się do nich odpowiednio przepisy dotyczące zawarcia układu, a wiec protokół musi być podpisany przez obie strony i podlega rejestracji.

Pracodawca, który przejął zakład pracy lub jego część, a tym samym na podstawie art. 23¹ k.p przejął zatrudnionych w zakładzie pracowników, ma w okresie roku obowiązek stosowania wobec nich układu, którym byli objęci przed przejęciem. Pracodawca ten nie staje się stroną takiego układu, ale jest nim związany. Może on zaproponować pracownikom jedynie korzystniejsze rozwiązania. Po upływie roku stosowania układu pracodawca może zmienić warunki umów (ukształtowane w oparciu o porozumienia tego układu) na mniej korzystne jedynie przez wypowiedzenie warunków pracy i płacy. Nie ma to jednak zastosowania, gdy zachowany jest byt prawny, a następuje jedynie zmiana formy ustrojowej zakładu np. przekształcenie spółki z o. o. w spółkę akcyjną. 

Rozwiązanie układu zawartego na czas określony następuje z upływem okresu, na który został on zawarty, a w przypadku każdego układu z upływem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedną ze stron. Zawsze jest możliwe wcześniejsze rozwiązanie w wyniku porozumienia stron. I porozumienie i wypowiedzenie powinno być dokonane na piśmie. Podany w kodeksie trzymiesięczny okres wypowiedzenia został podany dyspozytywnie, co oznacza, że strony mogą wyznaczyć w układzie jego długość w sposób dowolny.

Możliwe jest również wygaśnięcie układu, które następuje: w razie przejścia zakładu na innego pracodawcę; w przypadkach rozwiązania organizacji pracodawców (układ pozazakładowy); oraz w przypadkach rozwiązania wszystkich organizacji związkowych będących stroną układu pozazakładowego czy zakładowego.

3.2. Regulamin pracy

Jest to specyficzne źródło prawa pracy i z tytułu spełnienia warunków przewidzianych 

w art. 9 § 1 k. p należy niewątpliwie do przepisów prawa pracy.

Jest to zawsze akt wewnątrzzakładowy, wprowadza go każdy pracodawca zatrudniający 

co najmniej 20 pracowników. 

O roli regulaminu decyduje głównie praktyka – u wielu pracodawców nie działają związki zawodowe, co wyklucza stosowanie układów. Również większa łatwość dokonywania zmian w regulaminie przemawia za większą jego objętością. Zmiana regulaminu automatycznie modyfikuje warunki pracy (z wyjątkiem tych, które zostały zamieszczone w umowie). Ustalenie np. nowego rozkładu czasu pracy nie wymaga dokonania przez pracodawcę wypowiedzenia warunków pracy.

Regulamin pracy ustala organizację i porządek w procesie pracy oraz związane z tym prawa i obowiązki pracodawcy i pracowników. Zgodnie z normą art. 104¹ § 1 k. p., w tych ramach regulamin powinien określać:

- organizację pracy, warunki przebywania na terenie zakładu pracy w czasie pracy i po jej 

  zakończeniu, wyposażenie pracowników w narzędzia i materiały, a także odzież ochronną i   

  obuwie robocze oraz w środki ochrony indywidualnej i higieny osobistej

- systemy i rozkład czasu pracy

- pracę nocną

- termin, miejsce i czas wypłaty wynagrodzenia

- wykazy prac wzbronionych pracownikom młodocianym oraz kobietom

- rodzaje prac i wykaz stanowisk dozwolonych pracownikom młodocianym w celu 

  przygotowania zawodowego

- obowiązki dotyczące bezpieczeństwa i higieny pracy oraz ochrony przeciwpożarowej, 

  w tym także sposób informowania pracowników o ryzyku zawodowym, które wiąże się 

  z wykonywaną pracą 

- przyjęty u danego pracodawcy sposób potwierdzania przez pracowników przybycia 

  i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy.

Przedstawione zagadnienia nie wyczerpują treści regulaminu, gdyż jego zadaniem jest uwzględnienie specyfiki danego zakładu.

Kodeks pracy przewiduje dwie procedury wprowadzania regulaminu (art. 104²). 

Jeżeli u pracodawcy działa organizacja związkowa, zakładowa lub międzyzakładowa, regulamin jest ustalany w uzgodnieniu ze związkiem.  Przepisy wskazują jednak dwa wypadki odstąpienia od tego wymogu: przekroczenie ustalonego wspólnie terminu dla dokonania uzgodnień (§ 2) oraz nieprzedstawienie przez związki, gdy działa więcej niż jeden, w terminie 30 dni uzgodnionego stanowiska (art. 30 ust. 4 i 5 ustawy związkowej). 

Druga procedura, czyli samodzielne ustalenie regulaminu przez pracodawcę, dotyczy 

w oczywisty sposób tej sytuacji, gdy w zakładzie nie działa organizacja związkowa, a ponadto wynika z dwóch przedstawionych wyżej przypadków uchylenia wymogu uzgodnienia. Niezależnie od trybu dokonywania ustaleń, regulamin jest zawsze aktem jednostronnym.

Ustalenie regulaminu nie jest równoznaczne z jego wejściem z życie (art. 104³ § 1 k.p). Konieczne jest podanie jego tekstu do wiadomości pracowników, w sposób przyjęty u danego pracodawcy (np. wywieszenie na tablicy ogłoszeń) i po upływie 2 tygodni staje się on źródłem prawa. Należy uznać, iż termin ten nie podlega skróceniu ani przedłużeniu. Dokonywanie zmian w regulaminie wymaga zachowania procedury niezbędnej do jego ustalenia. Ponieważ ustawodawca nie uregulował kwestii rozwiązania regulaminu, dlatego przyjmuje się, że obowiązuje on przez czas nieokreślony, do chwili zastąpienia go kolejnym regulaminem.

Przepis art. 104³ § 2 k. p zobowiązuje pracodawcę do zapoznania pracownika z treścią regulaminu przed rozpoczęciem przez niego pracy. Stanowi to potwierdzenie roli regulaminu, jak również stanowi podstawę do egzekwowania jego przestrzegania. Oświadczenie pracownika o zapoznaniu się z treścią regulaminu jest przechowywane w jego aktach osobowych (§ 3 rozporządzenia o dokumentacji).

Ustawodawca dostrzega znaczenie regulaminu w praktyce, stad poszerzeniu kręgu pracodawców, którzy nie wprowadzają u siebie tego aktu, towarzyszy nałożenie na nich obowiązku informowania pracowników o sprawach organizacyjnych (art. 104 k.p).

Pismo powinno wskazywać:

- obowiązujące normy czasu pracy

- terminy dni wolnych wynikających z pięciodniowego tygodnia pracy

- porę nocną

- termin, miejsce i czas wypłaty wynagrodzenia

- sposób potwierdzania obecności i usprawiedliwiania nieobecności w pracy

3.3. Regulamin wynagradzania

Jest to źródło, które w obecnym kształcie funkcjonuje w prawie pracy od dnia 2.06.1996 r.

Rolę tego aktu określają normy art. 77² k. p, stwierdzające, że regulamin ustala warunki wynagradzania za pracę oraz zasady przyznawania innych świadczeń związanych z pracą. Powinien to czynić w taki sposób, aby na jego podstawie można było określać indywidualne warunki umowy o pracę. Najczęściej wyznacza on wynagrodzenie zasadnicze, wynikające z przyznanej kategorii zaszeregowania, pozostałe składnik wynagradzania (np. premie, dodatki), może wskazywać metody wynagradzania oraz przewidywać waloryzację płac. Wśród innych świadczeń należałoby wymienić gratyfikacje jubileuszowe, odprawy (emerytalno – rentowa, pośmiertna), nagrody.

Regulamin wprowadza obowiązkowo każdy pracodawca, zatrudniający co najmniej 20 pracowników, jeżeli nie jest objęty układem zbiorowym pracy (art. 77² § 2 k.p).

Pierwszeństwo układu, a „tymczasowy” charakter regulaminu, podkreśla też norma przewidująca, że regulamin obowiązuje do czasu objęcia pracowników układem (§ 3).

Alternatywa dotycząca tych aktów nie jest przy tym nierozłączna: dopuszczalna jest sytuacja, w której część systemu wynagradzania określa układ, niektóre zaś świadczenia regulamin.

Ponadto regulaminu nie wprowadza się w państwowych jednostkach sfery budżetowej, w których system płac jest normowany układem ponadzakładowym lub rozporządzeniem; regulamin nie obejmuje osób wskazanych w art. 239 § 3 k.p; nie może też normować zasad wynagradzania osób zarządzających zakładem pracy. 

Regulamin jest aktem jednostronnym, ustalanym przez pracodawcę samodzielnie lub w uzgodnieniu ze związkiem, jeżeli działa on u pracodawcy. Organizacje tracą swój stanowczy wpływ, jeżeli w terminie 30 dni nie przedstawią uzgodnionego stanowiska (art. 30 ust. 4 i 5 ustawy związkowej). Jest to jedyny przypadek wyłączenia wymogu uzgodnienia. Regulamin wprowadzony przez pracodawcę w warunkach naruszenia tego obowiązku nie ma mocy wiążącej.

Wejście w życie regulaminu ustawodawca łączy z upływem dwóch tygodni od dnia podania go do wiadomości pracowników (§ 6). Ten sam wymóg dotyczy jego zmian, w rozumieniu praktyki, czyli ustalenia nowego regulaminu.

2. Osobiste świadczenie pracy
Z podporządkowanie pracownika w procesie pracy wiążą się ściśle dwie cechy:

a. osobiste świadczenie pracy – oznacza to, że pracownik nie może powierzyć wykonywania pracy innej osobie, nawet będącej pracownikiem tego samego pracodawcy. Jest to ściśle związane z tym, że wykonywanie pracy, którą regulują przepisy prawa pracy, polega na zarobkowym wykonywaniu czynności mających wartość materialną lub niematerialną w sposób ciągły, powtarzający się (nie polega ona na wykonywaniu dzieła, czy dokonywaniu jednorazowo jakieś czynności). Pracownik ma przy tym obowiązek sumiennego i starannego jej wykonywania (art. 100 § 1 k.p), co powoduje, że dla pracodawcy istotne znaczenie mają przymioty osobiste pracownika, jak np. kwalifikacje zawodowe. Nie jest więc obojętne, kto wykonuje pracę. Na niektórych stanowiskach pracy dużą rolę przypisuje się nie tylko wiedzy i umiejętnością, ale nadto właściwościom psychiki (np. lojalność i wzajemne zaufanie niezbędne są do prawidłowego wykonywania określonych zadań; zwłaszcza w gremiach kierowniczych, wzajemne zaufanie jest istotnym warunkiem sprawności działania).

b. dobrowolność podporządkowania – oznacza ona, ze osoba wyrażająca gotowość podjęcia pracy zarobkowej u wybranego przez siebie pracodawcy zobowiązuje się do wykonywania pracy w umówionym wymiarze w sposób wskazany przez pracodawcę (a nie tylko wyraża zgodę na zawłaszczanie sobie korzyści stanowiących efekt jej wysiłków).

3. Cechy wynikające ze stosunku pracy

W ogólnym ujęciu do istotnych cech stosunku pracy można zaliczyć:

- osobiste świadczenie pracy przez pracownika

- cel zarobkowy

- charakter ciągły świadczenia pracy

- podporządkowanie pracownika poleceniom pracodawcy

- obciążenie pracodawcy ryzykiem zdarzeń związanych ze świadczenia pracy

Stosunek pracy nawiązuje się na podstawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę. (art. 2 k.p.). Zgodnie z podstawowa zasadą prawa pracy wyrażoną w art. 11 k.p. nawiązanie stosunku pracy bez względu na jego podstawę prawną wymaga zgodnego oświadczenia woli pracodawcy i pracownika. W fazie nawiązania stosunku pracy oznacza to po stronie kandydata do pracy swobodę w wyborze pracodawcy (miejsca pracy), po stronie pracodawcy możliwość swobodnego wyboru spośród kandydatów do pracy tej osoby, która w jego ocenie jest najbardziej przydatna do wykonywania oferowanej pracy (swoboda doboru kontrahenta) oraz swobodę decyzji co do nawiązania stosunku pracy (swoboda zawarcia umowy o pracę).

Zasada ta doznaje ograniczeń przez przepisy nakazujące zawarcie umowy o pracę, jak również wprowadzające zakaz zatrudniania ( np. art. 176 k.p. zabrania zatrudniania kobiet przy pracach szczególnie uciążliwych). Ograniczenia swobody kontraktowej stron obciążają w zasadzie podmiot zatrudniający.

Ograniczenia tych swobód mają dwojaki charakter: bezwzględny albo względny.

Pracodawca na mocy odrębnych przepisów zobowiązany jest zatrudnić inwalidę wojennego 

i wojskowego skierowanego do pracy przez terenowy organ administracji państwowej (art. 20 ust. 2 ustawy o zaopatrzeniu). Jest to bezwzględny obowiązek pracodawcy, obciąża go bez względu na to, czy w danym momencie dysponuje wolnymi miejscami pracy, czy też musi dopiero dokonać zmian organizacyjnych zmierzających do znalezienia stosownego stanowiska pracy. Skierowanemu inwalidzie przysługuje natomiast roszczenie o nawiązanie stosunku pracy nieograniczone żadnymi warunkami.

Kolejnym przejawem ograniczenia swobody nawiązania stosunku pracy jest obowiązek pracodawcy ponownego zatrudnienia pracownika, który w okresie 6 miesięcy od rozwiązania z nim stosunku pracy bez wypowiedzenia, w okolicznościach przez niego niezawinionych (art. 53 § 5 k.p.), zgłasza swój powrót do pracy. Obowiązek zatrudnienia ma charakter względny, bowiem obciąża pracodawcę tylko, gdy ma on możliwość zatrudnienia (art.53 § 5 k.p.). Byłemu pracownikowi przysługuje także roszczenie o nawiązanie stosunku pracy 

w ciągu 6 miesięcy od rozwiązania stosunku pracy z przyczyn od niego niezależnych i niezwłocznie po ich ustaniu. Nadto, gdy wykaże, że istniała możliwość ponownego przyjęcia do pracy. 

Obowiązek ponownego zatrudnienia obciąża również pracodawcę w stosunku do pracowników, z którymi rozwiązał stosunek pracy w ramach tzw. zwolnień grupowych. Jeżeli pracodawca w związku z poprawą sytuacji gospodarczej ponownie zatrudnia pracowników 

w grupie zawodowej, do której należy pracownik, który zgłosił zamiar powrotu do zakładu pracy, ma obowiązek zatrudnić go. Obowiązek ten obciąża pracodawcę przez okres roku od rozwiązania stosunku pracy (art. 12 ustawy o zwolnieniach).

Wprowadzenie odstępstw od swobody decyzji o nawiązaniu stosunku pracy związane jest 

z potrzebą objęcia szczególną ochroną niektórych grup osób, które z racji uszczerbku biologicznego (inwalidzi), albo którzy utracili dotychczasowe miejsce pracy 

w okolicznościach, na które nie mieli wpływu (np. choroba, zmiany organizacyjne zakładu pracy, upadłość czy likwidacja pracodawcy).

4. Funkcje prawa pracy

Prawo pracy regulując stosunki społeczne musi uwzględniać zarówno aspekt ekonomiczny, jak i społeczny.

Prawo pracy spełnia trzy podstawowe funkcje: ochronną, organizatorską i wychowawczą.

Przypisywanie prawu pracy funkcji ochronnej pojawiło się we wszystkich okresach rozwoju prawa pracy. Za zasadniczy cel regulacji tej gałęzi prawa uznawano zawsze ochronę interesów i praw pracowników, jako słabszej ekonomicznie stronie stosunku pracy. 

Funkcja ta znajduje wyraz w licznych rozwiązaniach prawnych odnoszących się do różnych sfer związanych z działalnością zakładów pracy.

W pierwszej kolejności wskazać należy na jedna z podstawowych zasad prawa pracy (art. 18 k.p), którą jest zasada uprzywilejowania pracownika, która dopuszcza odstępstwa od przepisów prawa pracy, ale tylko na korzyść pracownika. Postanowienia umów o pracę (i innych aktów kreujących stosunek pracy) mniej korzystne są z mocy prawa nieważne.

Szczególną grupę rozwiązań z punktu widzenia omawianej funkcji, stanowią ograniczenia w dopuszczalności rozwiązywania stosunku pracy (ze skutkiem natychmiastowym, jak i w drodze wypowiedzenia) oraz trwałego przekształcania treści stosunku pracy; także określenie zasad reaktywowania stosunku pracy np. przy dokonaniu przez pracodawcę zwolnienia pracownika z naruszeniem obowiązujących przepisów.

Wprowadzenie ochrony wynagrodzenia za pracę m. in. poprzez ustalenia najniższego wynagrodzenia, uznanie prawa pracownika do godziwego wynagrodzenia, określenie dopuszczalnych potrąceń, zapewnienie prawa do wynagrodzenia mimo niewykonywania pracy (np. w czasie urlopu wypoczynkowego).

Przypisanie związkom zawodowym prawa kontrolowania niektórych decyzji podejmowanych przez pracodawców w sprawach dotyczących pracowników.

Funkcja organizatorska realizowana jest przy pomocy przepisów sprzyjających prawidłowemu funkcjonowaniu zakładu pracy, a pośrednio całej gospodarki narodowej. Wśród instrumentów prawnych spełniających zadania organizatorskie wskazać należy uprawnienia pracodawcy (i kierowników) do kształtowania składu załogi.

Dobrowolność w nawiązywaniu stosunku pracy, a także w uzasadnionych przypadkach możliwość jego rozwiązania pozwala na dobór takich pracowników, którzy rzetelnie wykonują powierzoną im pracę. Prawo wydawania poleceń dotyczących sposobu wykonywania pracy, konkretyzowania zadań pracowniczych i odpowiadający temu obowiązek podporządkowania się pracownika poleceniom pracodawcy sprzyja sprawności działania. Także pracodawca obsadza stanowiska pracy, przydziela zadania, wydaje instrukcje i w działaniach tych jest całkowicie niezależny. Ograniczenia wynikają ze stosownych przepisów, a ponadto wymóg współdziałania ze związkami zawodowymi oraz organami przedstawicielskimi załogi pozwala na organizowanie pracy w warunkach poszanowania uzasadnionych oczekiwań pracowników. 

Pracodawca dysponuje środkami motywującymi pracowników do wykonywania pracy należytej jakości. Wskazać tu należy system ocen pracowniczych (w niektórych grupach zawodowych oceny pracowników przeprowadza się okresowo), środki zachęty materialnej (zapewnienie wysokiego wynagrodzenia, jego podwyższanie, udzielanie nagród pieniężnych), pieniężnych także środki zachęty niematerialnej (pochwały, nagrody niepieniężne).

Funkcję organizacyjna spełniają również przewidziane prawem dolegliwości o różnym charakterze, które najogólniej mówiąc stanowią uszczuplenie interesów pracownika. Wskazać tu należy odpowiedzialność porządkową, dyscyplinarną i majątkową.

Funkcja wychowawcza, jaką spełnia prawo pracy ma doniosły walor społeczny. Wykonywanie pracy zarobkowej w istotnej mierze wpływa na jakość życia i warunkuje rytm życia człowieka. Obowiązek szanowania godności i innych dóbr osobistych pracownika (art. 11¹ k.p), zasada równego traktowania wszystkich zatrudnionych, sprawiedliwe wartościowanie pracy, wdrażanie i przestrzeganie zasad współżycia społecznego (co zostało uznane za obowiązek pracodawcy – art. 94 pkt. 10 k.p – oraz pracownika – art. 100 § 2 pkt. 6 k.p), wpływają na kształtowanie osobowości człowieka.   

5. Pojęcie pracownika

Zgodnie z art. 22 § 2 k.p. pracownikiem może być osoba, która ukończyła 18 lat, nie jest całkowicie ubezwłasnowolniona, jako że uzyskanie pełnoletności ze względu na rozwój  umysłowy i fizyczny pozwala na podjęcie normalnej pracy zawodowej.

Zgodnie z przepisami działu IX Kodeksu pracy pracownikiem może być również osoba, która nie ukończyła 18 lat, odpowiadająca określonym warunkom przewidzianym przez ustawę. 

Ustawodawca określił jedynie dolną granicę wieku pracownika, nie podając górnej. Nie ma więc przeszkód, by status pracownika posiadała osoba osiemdziesięcioletnia, jeżeli jej stan zdrowia pozwala na świadczenie pracy określonego rodzaju.

W niektórych przepisach szczególnych osiągnięcie wieku emerytalnego i nabycie uprawnień emerytalnych stanowi jednak przyczynę rezygnacji z pracownika.

W stosunku do osób, które nie ukończyły 18 roku życia (młodociani), art. 190 i 191 k.p. przewidują dopuszczalność ich zatrudnienia, pod warunkiem, że: ukończyły 16 rok życia, ukończyły co najmniej gimnazjum, przedstawiły świadectwo lekarskie stwierdzające, że praca danego rodzaju nie zagraża ich zdrowiu.  

Przyjęty limit wiekowy 16 lat w stosunku do osób młodocianych obowiązuje od 1 września 2001 r, co jest związane z faktem dostosowywania regulacji kodeksowej do zmiany struktury szkół i modyfikacją kształcenia dzieci i młodzieży. W normalnym trybie edukacyjnym zgodnie z art. 15 § 2  ustawy o oświacie, obowiązek szkolny rozpoczyna się z początkiem roku szkolnego w roku kalendarzowym, w którym dziecko kończy 7 lat i trwa do ukończenia gimnazjum.  Przyjęty obecnie przez Kodeks pracy wiek młodocianego jest zgodny z treścią art. 65 ust. 3 Konstytucji RP, zakazującym zatrudnienia na stałe dzieci do lat 16.

Ustawodawca dopuszcza możliwość zatrudnienia młodocianych zarówno tych, którzy posiadają kwalifikacje zawodowe, jak i tych, którzy ich nie posiadają. W sytuacji, gdy młodociany nie posiada kwalifikacji zawodowych, może być zatrudniony w celu przygotowania zawodowego. W przypadku jednak, gdy je posiada, może być zatrudniony jedynie w oparciu o zwykłą umowę o pracę, gdyż zatrudnienie go w celu przygotowania zawodowego z racji posiadanych kwalifikacji uznać należy za bezprzedmiotowe. 

Od 1 stycznia 2002 r., dopuszczalne jest zatrudnienie osoby młodocianej przy pracach w innym celu niż przygotowanie zawodowe, a więc przy pracach lekkich, które nie powodują zagrożenia dla życia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego młodocianego (art. 200¹ k.p.)

Wyjątkowa sytuację tej kwestii reguluje art. 191 § 5 k.p. (delegacja ustawowa).

Art. 22 § 2  k.p. określona jest pracownicza zdolność – co daje odpowiedź na pytanie kto może być pracownikiem. Aby jednak podmiot mógł skutecznie nawiązać stosunek pracy, musi złożyć oświadczenie woli. Ważność złożenia oświadczenia woli uzależniona jest od faktu, czy osoba je składająca posiada czy nie posiada zdolności do czynności prawnych. 

Art. 22 § 3 k.p pozwala osobie ograniczonej w zdolności do czynności prawnych nawiązywać stosunek pracy oraz dokonywać czynności prawnych dotyczących tego stosunku bez zgody przedstawiciela ustawowego. Kodeks pracy nie precyzuje na potrzeby prawa pracy terminu „ograniczona zdolność do czynności prawnych”. W tej kwestii konieczne jest odwołanie się przez art. 300 k.p. do Kodeksy cywilnego.

Zgodnie z art. 11, 12, 15, 16 k.c. pełną zdolność do czynności prawnych nabywa się z chwilą uzyskania pełnoletności.

Ograniczoną zdolność do czynności prawnych mają małoletni, którzy ukończyli 13 lat i osoby częściowo ubezwłasnowolnione.

Polskie prawo wskazuje dwa rodzaje ubezwłasnowolnienia: całkowite i częściowe.

Przesłanka ubezwłasnowolnienia całkowitego jest aby osoba, która ma być ubezwłasnowolniona, ukończyła 13 rok życia oraz wskutek choroby psychicznej lub niedorozwoju umysłowego bądź innego rodzaju zaburzeń psychicznych, w szczególności pijaństwa lub narkomanii, nie jest w stanie kierować swoim postępowaniem.

Natomiast osoba pełnoletnia może być ubezwłasnowolniona częściowo z powodu choroby psychicznej, niedorozwoju umysłowego albo innego rodzaju zaburzeń psychicznych, w szczególności pijaństwa lub narkomanii, przy czym stan tej osoby nie uzasadnia ubezwłasnowolnienia całkowitego, lecz potrzebna jest pomoc do prowadzenia jej spraw.

Pracowniczej zdolności do czynności prawnej nie posiadają osoby poniżej 13 roku życia oraz osoby całkowicie ubezwłasnowolnione.

Prawo cywilne w art. 17 k.c. przyjęło zasadę, według której do ważności czynności prawnej, przez którą osoba ograniczona w zdolności do czynności prawnych zaciąga zobowiązanie lub rozporządza swoim prawem, potrzebna jest zgoda jej przedstawiciela ustawowego. 

Zasada ta nie ma zastosowania w płaszczyźnie stosunków pracy. Kodeks pracy nie uzależnia bowiem powstania więzi prawnej miedzy podmiotami od zgody przedstawiciela ustawowego. Ustawodawca stawia zatem na „samodzielność” pracownika w nawiązywaniu stosunku pracy.

Szczególna rola przedstawiciela ustawowego polega tu na możliwości doprowadzenia do rozwiązania stosunku pracy, jeżeli pozostawanie w nim sprzeciwia się dobru tej osoby, jedynie za zezwoleniem sądu opiekuńczego. Nie ma natomiast wpływu na nawiązanie stosunku pracy. 

Zasadniczym problemem, jaki wiąże się z pracowniczą zdolnością do czynności prawnych jest określenie (wskazanie) skutków prawnych w sytuacji nawiązania stosunku pracy z osobą posiadającą ograniczoną zdolność do czynności prawnej, która jednak nie ukończyła 16 roku życia, a więc małoletnich, nie posiadających statusu młodocianego. 

Kwestia należy do kontrowersyjnych, jeżeli wyznacznikiem jest wiek osoby, a nie przesłanka jej ubezwłasnowolnienia. W doktrynie sygnalizowano, że zatrudnienie takiej osoby jest niedopuszczalne z racji ustawowego zakazu zatrudniania osób poniżej 16 roku życia (wyjątek przy osobach, których zatrudnienia jest dopuszczalne w warunkach, gdy nie mają 16 lat, ale ukończyły gimnazjum – art. 191 § 5 k.p.). Uznano, że nawiązanie z takim podmiotem stosunku pracy jest czynnością prawną nieważną. Skutki takie należy jednak uznać, za zbyt daleko idące. Art. 22 § 3 k.p. dotyczy zdolności do czynności prawnej, zaś art. 190 § 2 k.p. odnosi się do czynności zatrudnienia polegającej na ważnym złożeniu oświadczenia woli i dopuszczeniu pracownika do procesu pracy.  Zakaz zatrudniania z art. 190 § 2 k.p. skierowany jest do pracodawcy, którego naruszenie może powodować jego odpowiedzialność karno – administracyjną. 

Uwzględniając treść art. 22 § 3 k.p. osoba ograniczona w zdolności do czynności prawnych może złozyć ważne oświadczenie woli.. Jeżeli takie oświadczenie woli w przedmiocie nawiązania stosunku pracy złoży pracodawca, łamiąc przy tym zakaz wynikający z art. 190 § 2 k.p., między stronami powstaje więź prawna, która nie może być kontynuowana, jako, ze pracodawca działał w sposób bezprawny. Zawarty w ten sposób stosunek pracy jest ważny, ale wadliwy. W takim przypadku pracodawca powinien niezwłocznie go rozwiązać i wypłacić pracownikowi odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia (art. 201 § 2 k.p.)

6. Pojęcie pracodawcy
Zgodnie z art. 3 k.p. pracodawcą jest jednostka organizacyjna, choćby nie posiadała osobowości prawnej, a także osoba fizyczna – jeżeli zatrudniają pracowników. 

Zapis art. 3 k.p. w stosunku do osób fizycznych pozwala uznać, ze zwrot ten odnosi się zarówno do pracodawców zatrudniających pracowników na własne potrzeby oraz tych, którzy prowadzą działalność gospodarczą. 

W ustawodawstwie państw europejskich funkcjonują dwa odmienne modele określające pracodawcę.

Pierwszy to model właścicielski, w którym pracodawcy postrzegani są jako podmioty zatrudniające pracowników w oparciu o majątkową zdolność rozporządzania zakładem (funkcjonujący w krajach Unii Europejskiej).

Drugi to nadal obowiązujący w Polsce model zarządczy, uznający pracodawcę za jednostkę organizacyjną, w której kadra kierownicza posiada uprawnienie do zarządzania nią i kierowania zasobami ludzkimi (pracownikami), przy czym bez znaczenia jest fakt, czy ma tytuł majątkowy do zakładu.

Przepisy Kodeksu pracy stosuje się do wszystkich pracodawców, bez względu na to, czy są osobami fizycznymi, czy jednostkami organizacyjnymi.

Cechą, która wyróżnia pracodawcę jest możność zatrudniania pracowników. Zdolność do zatrudniania nie polega jednak wyłącznie na składaniu oświadczeń woli w przedmiocie nawiązania stosunku pracy i dopuszczeniu pracownika do pracy, ale na realizacji nawiązanej już więzi prawnej i wynikających z niej obowiązków, np. wypłata wynagrodzenia czy realizacja innych powinności, o których mowa w art. 94 k.p. W konsekwencji istotna jest tu nie tylko zdolność podmiotowa, ale również zdolność faktyczna podmiotu zatrudniającego.

Na zdolność do zatrudniania zwróciło również uwagę orzecznictwo SN, uznając, że pracodawcą jest jednostka uprawniona do samodzielnego zatrudniania pracowników i nawiązywania stosunków pracy, a nie działająca w tym zakresie na podstawie upoważnienia.

Natomiast statusu pracodawcy odmówiono jednostce organizacyjnej wyznaczonej przez podmiot zatrudniający jako miejsce wykonywania pracy. 

Zasadniczą kwestią w odniesieniu do osoby fizycznej będącej pracodawcą jest ustalenie jej zdolności do zatrudniania. W doktrynie zdania są w tej materii podzielone. Wyrażono pogląd, że do bycia pracodawcą nie wymaga się pełnej zdolności do czynności prawnych. Pracodawcą może być także osoba posiadająca ograniczoną zdolność do czynności prawnych, jak i osoba jej nieposiadająca. W odniesieniu do tej ostatniej wszelkie czynności dotyczące stosunku pracy mogą być wówczas podejmowane w jej imieniu przez przedstawiciela ustawowego.

Jednostka organizacyjna nie musi posiadać osobowości prawnej, by uznano ją za pracodawcę. Powinna być dopuszczona przez prawo, mieć w miarę ukształtowaną strukturę organizacyjną, określony system reprezentacji w stosunkach zewnętrznych, wyodrębniony majątek. 

Dla pracownika pracodawcą jest jednostka, która go zatrudnia (nie tylko w sensie faktycznie wykonywanej pracy, ale w sensie prawnym nawiązania stosunku pracy), a nie ta która skupia wszystkie podległe jej jednostki. Pracodawcą jest zarówno przedsiębiorstwo państwowe, jak i urzędy naczelnych, centralnych i terenowych organów administracji państwowej, szkoły, sądy, muzea, spółdzielnie, organizacje społeczne.

Skoro jednostka organizacyjna nie musi posiadać osobowości prawnej, aby uznać ją za pracodawcę, to tym bardziej nie musi jej posiadać osoba prawna.

Pracodawcą nie jest Skarb Państwa, mino, iż zgodnie z art. 33 k.c. jest osobą prawną.

Za pracodawcę będącego jednostką organizacyjną czynności w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarządzający tą jednostką lub inna wyznaczona do tego osoba.

W przypadku pracodawcy będącego osobą fizyczną może ona dokonywać czynności w sprawach z zakresu prawa pracy osobiście, przez osobę zarządzającą lub przez inna osobę do tego wyznaczoną. 

W przypadku przejścia zakładu pracy lub jego części (środków materialnych i osobowych) na innego pracodawcę, ten ostatni staje się z mocy prawa stroną w dotychczas istniejących stosunkach pracy. Nie musi on dążyć do zawarcia więzi prawnej z przyjętymi przez niego pracownikami. Obie strony nowy pracodawca i przejęty pracownik są bowiem treścią istniejącej już umowy o pracę. Zasada ta nie ma zastosowania do pracowników świadczących pracę na innej podstawie niż umowa o pracę. W stosunku do nich pracodawca jest zobowiązany z dniem przejęcia zakładu lub jego części zaproponować nowe warunki pracy lub płacy i jednocześnie wskazać termin, do którego pracownicy mogą złożyć oświadczenie o przyjęciu bądź odmowie proponowanych warunków. Termin ten nie może być krótszy niż 7 dni. W sytuacji gdy nie uzgodniono nowych warunków pracy lub płacy, następuje rozwiązanie dotychczasowego stosunku pracy z upływem okresu równego okresowi wypowiedzenia. Liczy się go od dnia, w którym pracownik złożył oświadczenie o odmowie przyjęcia proponowanych warunków, bądź od dnia, do którego takie oświadczenie mógł złożyć.

Rozwiązanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownika takie skutki prawne, jakie przepisy prawa wiążą z rozwiązaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawcę (art. 23¹ § 1 i 5 k.p.).

W związku z przejściem zakładu pracy na innego pracodawcę dotychczasowy pracodawca obowiązany jest zawiadomić o tym fakcie pracownika, jak również wskazać na skutki, jakie wynikają z przejęcia zakładu dla przejmowanych pracowników. Zawiadomienie powinno nastąpić na piśmie i poprzedzać termin dokonywania zmian. Rozwiązanie powyższe stwarza dla pracownika możliwość zdecydowania się, czy chce być pracownikiem innego pracodawcy niż dotychczasowego. W terminie miesiąca od zawiadomienia o przejściu zakładu pracy na innego pracodawcę może on bez wypowiedzenia rozwiązać stosunek pracy za siedmiodniowym uprzedzeniem. Rozwiązanie to pociąga za sobą skutki, jakie przepisy przewidują w związku z rozwiązaniem umowy o pracę za wypowiedzeniem przez pracodawcę.

W związku z przejściem zakładu pracy lub jego części  ustawodawca nałożył na dotychczasowego i nowego pracodawcę obowiązek powiadomienia działających na ich terenie związków zawodowych nie tylko o przewidzianym terminie przejścia, ale o przyczynach, skutkach przejścia dla pracowników w sferze ekonomicznej, prawnej, socjalnej, działaniach dotyczących warunków perspektywicznego zatrudnienia tych pracowników, warunków pracy lub płacy czy przekwalifikowania. Wymaganą formą zawiadomienia jest forma pisemna. Informacje powyższe powinny być przekazane związkom co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejęcia zakładu lub jego części. Jeżeli pracodawcy zamierzają podjąć działanie dotyczące warunków zatrudnienia pracowników, każdy z nich zobowiązany jest do negocjacji w tej kwestii ze związkami zawodowymi działającymi na terenie zakładu i zawarcia porozumienia w terminie 30 dni, licząc od dnia przekazania tych informacji. W przypadku, gdy porozumienie to nie zostanie zawarte, pracodawca samodzielnie podejmuje działania w sprawach dotyczących zatrudnienia pracowników, przy czym uwzględnia wynegocjowane już częściowe postanowienia przed zawarciem porozumienia (art. 26¹ ustawy związkowej).

Zgodnie z art. 23 ¹ k.p. przejście zakładu pracy na innego pracodawcę powoduje automatycznie wejście tego ostatniego w dotychczas istniejące stosunki pracy, jako strona. 

Na nim spoczywają, od dnia przejęcia, wszelkie zobowiązania wynikające ze stosunku pracy w odniesieniu do przejętych pracowników. Natomiast za zobowiązania powstałe przed przejściem części zakładu odpowiadają solidarnie dotychczasowy i nowy pracodawca.

Ustawodawca nie określa terminu „przejście części zakładu pracy” na innego pracodawcę. Ogólnikowy zapis art. 23¹ k.p. pozwala przyjąć każdy sposób przejścia części zakładu pracy za prawnie dopuszczalny.
7. Stosunek pracy
W ogólnym ujęciu do istotnych cech stosunku pracy można zaliczyć:

- osobiste świadczenie pracy przez pracownika

- cel zarobkowy

- charakter ciągły świadczenia pracy

- podporządkowanie pracownika poleceniom pracodawcy

- obciążenie pracodawcy ryzykiem zdarzeń związanych ze świadczenia pracy

Stosunek pracy nawiązuje się na podstawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę. (art. 2 k.p.). Zgodnie z podstawowa zasadą prawa pracy wyrażoną w art. 11 k.p. nawiązanie stosunku pracy bez względu na jego podstawę prawną wymaga zgodnego oświadczenia woli pracodawcy i pracownika. W fazie nawiązania stosunku pracy oznacza to po stronie kandydata do pracy swobodę w wyborze pracodawcy (miejsca pracy), po stronie pracodawcy możliwość swobodnego wyboru spośród kandydatów do pracy tej osoby, która w jego ocenie jest najbardziej przydatna do wykonywania oferowanej pracy (swoboda doboru kontrahenta) oraz swobodę decyzji co do nawiązania stosunku pracy (swoboda zawarcia umowy o pracę).

Zasada ta doznaje ograniczeń przez przepisy nakazujące zawarcie umowy o pracę, jak również wprowadzające zakaz zatrudniania ( np. art. 176 k.p. zabrania zatrudniania kobiet przy pracach szczególnie uciążliwych). Ograniczenia swobody kontraktowej stron obciążają w zasadzie podmiot zatrudniający.

Ograniczenia tych swobód mają dwojaki charakter: bezwzględny albo względny.

Pracodawca na mocy odrębnych przepisów zobowiązany jest zatrudnić inwalidę wojennego i wojskowego skierowanego do pracy przez terenowy organ administracji państwowej (art. 20 ust. 2 ustawy o zaopatrzeniu). Jest to bezwzględny obowiązek pracodawcy, obciąża go bez względu na to, czy w danym momencie dysponuje wolnymi miejscami pracy, czy też musi dopiero dokonać zmian organizacyjnych zmierzających do znalezienia stosownego stanowiska pracy. Skierowanemu inwalidzie przysługuje natomiast roszczenie o nawiązanie stosunku pracy nieograniczone żadnymi warunkami.

Kolejnym przejawem ograniczenia swobody nawiązania stosunku pracy jest obowiązek pracodawcy ponownego zatrudnienia pracownika, który w okresie 6 miesięcy od rozwiązania z nim stosunku pracy bez wypowiedzenia, w okolicznościach przez niego niezawinionych (art. 53 § 5 k.p.), zgłasza swój powrót do pracy. Obowiązek zatrudnienia ma charakter względny, bowiem obciąża pracodawcę tylko, gdy ma on możliwość zatrudnienia (art.53 § 5 k.p.). Byłemu pracownikowi przysługuje także roszczenie o nawiązanie stosunku pracy w ciągu 6 miesięcy od rozwiązania stosunku pracy z przyczyn od niego niezależnych i niezwłocznie po ich ustaniu. Nadto, gdy wykaże, że istniała możliwość ponownego przyjęcia do pracy. 

Obowiązek ponownego zatrudnienia obciąża również pracodawcę w stosunku do pracowników, z którymi rozwiązał stosunek pracy w ramach tzw. zwolnień grupowych. Jeżeli pracodawca w związku z poprawą sytuacji gospodarczej ponownie zatrudnia pracowników w grupie zawodowej, do której należy pracownik, który zgłosił zamiar powrotu do zakładu pracy, ma obowiązek zatrudnić go. Obowiązek ten obciąża pracodawcę przez okres roku od rozwiązania stosunku pracy (art. 12 ustawy o zwolnieniach).

Wprowadzenie odstępstw od swobody decyzji o nawiązaniu stosunku pracy związane jest z potrzebą objęcia szczególną ochroną niektórych grup osób, które z racji uszczerbku biologicznego (inwalidzi), albo którzy utracili dotychczasowe miejsce pracy w okolicznościach, na które nie mieli wpływu (np. choroba, zmiany organizacyjne zakładu pracy, upadłość czy likwidacja pracodawcy).

8. Umowa o pracę: co to jest? Pojęcie umowy.
Umowa o pracę jest najczęściej występującym sposobem nawiązania stosunku pracy. Określa pozycję stron, uwypukla charakter prawny powstającego w oparciu o nią stosunku prawnego, najpełniej wyraża swobodę stron w nawiązaniu tego stosunku, umożliwia wywieranie wpływu na treść stosunku pracy.

Przed nawiązaniem stosunku pracy (bez względu na podstawę nawiązania) zarówno kandydat do pracy, jak i pracodawca zainteresowani są w gromadzeniu informacji. Jest to ważny etap, gdyż poznanie możliwości i oczekiwań obu podmiotów zmniejsza ryzyko osobowe i pozwala uniknąć rozczarowań po stronie pracownika.

Wśród informacji przekazywanych pracodawcy można wymienić:

a) informacje pochodzące od kandydata do pracy

b) informacje pochodzące od instytucji uprawnionych do wydawania określonych dokumentów czy też uprawnionych do dokonywania w dokumentach odpowiednich adnotacji

Rola i znaczenie w ocenie przydatności zawodowej kandydata jest różna. Nie budzi wątpliwości, że najbardziej przydatne są dane dotyczące wykształcenia, okresu pracy i zajmowanych stanowisk; ale również informacje charakteryzujące kandydata od strony uzdolnień, zainteresowań, predyspozycji psychicznych mogą być dla pracodawcy ważne ze względu na rodzaj oferowanej pracy. Zgodnie z art. 47 Konstytucji RP „Każdy ma prawo do ochrony prawnej życia prywatnego (…)”.

Dla ochrony kandydata do pracy przed zbytnią ingerencją w jego sprawy prywatne, przepisy wykonawcze do art. 298¹ k.p. określają, jakich dokumentów może pracodawca domagać się od osoby ubiegającej się o pracę i jakie dokumenty może dodatkowo przedłożyć osoba zainteresowana.

Pracodawca może żądać przedłożenia: wypełnionego kwestionariusz osobowego z fotografiami, świadectwa pracy z poprzedniego miejsca pracy, dokumentów potwierdzających kwalifikacje zawodowe wymagane do wykonywania oferowanej pracy (od młodocianego – świadectwa ukończenia szkoły podstawowej), orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak przeciwwskazań do pracy na określonym stanowisku i innych dokumentów, jeżeli obowiązek ich przedłożenia wynika w odrębnych przepisów.

Ze względu na charakter pracy pracodawca może zwrócić się do odpowiedniego organu z zapytaniem o karalność pracownika.

Poza gromadzeniem odpowiednich dokumentów pracodawca może prowadzić rozmowy kwalifikacyjne, sprawdzać przydatność zawodową. Bezpośredni kontakt z osoba ubiegającą się o pracę ma duży walor poznawczy, gdyż dokumenty stanowią ograniczone źródło informacji i nie prezentują cech osobistych osoby.

We wstępnej fazie, poprzedzającej nawiązanie stosunku pracy, pracodawcę obciążają też obowiązki. Przede wszystkim ma obowiązek przekazania kandydatowi do pracy informacji dotyczących warunków przyszłej pracy, w szczególności poinformować o ryzyku zawodowym i wymogach, jakie stawia dana praca.

Przed dopuszczeniem pracownika do pracy zobowiązany jest zapoznać pracownika regulaminem pracy, z przepisami i zasadami bhp, a także z zakresem informacji objętych tajemnicą określoną w obowiązujących ustawach, które pozostawać będą w związku z umówionym rodzajem pracy. Zobowiązany jest wystawić legitymację służbową i przepustkę (jeżeli zachodzi taka potrzeba).

W żadnym razie nie może dopuścić do pracy bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak przeciwwskazań do pracy na określonym stanowisku.

W zakresie sposobu zawierania umowy o prace, przepisy prawa pracy nie zawierają konkretnych uregulowań. Pozwala to na stosowanie art. 66 – 72 k.c., naturalnie pod warunkiem niesprzeczności z zasadami prawa pracy.

Umowa może dojść do skutku:

a. w drodze rokowań

b. składania ofert

Ogłoszenia, reklamy, cenniki i inne informacje skierowane do ogółu lub poszczególnych osób traktuje się jako zaproszenie do rozpoczęcia rokowań (art. 71 k.c.)

Zgodnie z art. 72 k.c. jeżeli strony prowadzą rokowania, umowa zostaje zawarta, gdy strony dojdą do porozumienia co do wszystkich jej postanowień. W odniesieniu do umowy o pracę oznacza to wymóg uwzględnienia nie tylko rodzaju pracy, ale innych składników umowy, takich jak termin rozpoczęcia pracy, wynagrodzenie oraz innych elementów, które wolą stron mają być wprowadzone do treści umowy o pracę.

Zawarcie umowy na podstawie oferty (art. 66 i inne k.c. w związku z art. 300 k.p.) polega na:

1. złożeniu przez pracodawcę lub kandydata do pracy oświadczenia wyrażającego wolę zawarcia umowy

2.  na przyjęciu tej oferty przez drugą stronę

Umowa zostaje zawarta, gdy strony złożą oświadczenie woli co do istotnych postanowień umowy. W praktyce złożenie i przyjęcie oferty jest najczęściej spotykanym sposobem zawierania umów o pracę.

Przepisy przewidują też możliwość zawierania umowy o pracę przez dopuszczenie do pracy osoby, która wyraziła gotowość podjęcia określonego zatrudnienia. Zawarcie umowy o pracę następuje wówczas w sposób dorozumiany (per facta concludentia). Podstawę prawną stwarza art. 60 k.c. (w związku z art. 300 k.p.), który stanowi, że „(…) wola osoby dokonującej czynności prawnej może być wyrażona przez każde zachowanie się tej osoby, które ujawnia jej wolę w sposób dostateczny”.

Dorozumiane zawarcie umowy o pracę ma miejsce wówczas, gdy pracownik za milczącą zgoda wykonuje pracę podporządkowaną. Dopuszczenie do pracy jest jedną z form zawarcia umowy o pracę i dlatego dla nawiązania stosunku pracy konieczne jest spełnienie wszystkich przesłanek, które decydują o ważności nawiązania stosunku pracy (by można mówić o oświadczeniu woli). Natomiast po stronie pracodawcy, za oświadczenie woli można traktować dopuszczenie do pracy, dokonane tylko przez osobę uprawnioną do reprezentowania pracodawcy. Przy nawiązaniu stosunku pracy przez dopuszczenie, tak jak w każdym innym przypadku niezachowania formy pisemnej, pracodawca zobowiązany jest, nie później niż w ciągu 7 dni od dnia rozpoczęcia pracy, potwierdzić na piśmie rodzaj oraz jej warunki (art. 29 §3 k.p.).

9. Umowa o pracę – niezbędne elementy
Umowa o pracę jest zgodnym oświadczeniem woli pracownika i pracodawcy; jest jedną z podstaw nawiązania stosunku pracy (art. 2 k.p.).

Kodeks pracy pojęciem umowy o pracę posługuje się w dwojakim znaczeniu:

a. jako czynnością prawną kreującą stosunek pracy

b. jako synonim stosunku pracy (art. 30 k.p. „umowa o pracę rozwiązuje się”, mimo, że rozwiązaniu ulega stosunek pracy, a nie umowa

W umowie o pracę wyróżnia się trojakiego rodzaju składniki (elementy, postanowienia):

1.   składniki przedmiotowo istotne (essentialia negotii), które pozwalają na identyfikację 

      czynności prawnej; takim składnikiem koniecznym umowy o pracę jest określenie 

      rodzaju pracy
2. składniki podmiotowo istotne (accidentalia negotii), które z woli stron zostały podniesione do rangi istotnych, ważnych (np. pora świadczenia pracy inna niż wynikająca z rozkładu czasu pracy)
3. składniki uzupełniające ex lege (z mocy ustawy)

Ich ilość i zakres jest zróżnicowany, gdyż „swoboda umów” wynikająca z podstawowej zasady prawa pracy nazywanej wolnością pracy (art. 11 k.p.) pozwala podmiotom zawierającym umowę o pracę kształtować jej treść bez większych ograniczeń. Nie oznacza to naturalnie pełnej dowolności.

O swobodzie umów można mówić w odniesieniu do ich zawierania. Natomiast swoboda kształtowania treści umowy o pracę doznaje wielu ograniczeń. Wśród nich należy wskazać art. 18 § 1 k.p., zgodnie z którym swoboda ustalania treści umowy o pracę może być realizowana wyłącznie w sferze postanowień bardziej korzystnych dla pracownika, niż wynika to z przepisów prawa pracy.

Kodeks pracy określa zarówno wymagania, jakim powinna odpowiadać umowa o pracę oraz formę jej zawarcia. Pominięcie któregoś z elementów wymienionych w art. 29 § 1 k.p. nie powoduje wszakże nieważności umowy i nie oznacza, że nie nawiązano stosunku pracy, bowiem do nawiązania tej więzi prawnej dochodzi, gdy strony określą składnik przedmiotowo istotny (rodzaj pracy), a umowach terminowych – nadto rodzaj pracy.

Art. 29 § 1 k.p. stanowi, że umowa o pracę powinna określać rodzaj i warunki pracy, a w szczególności: rodzaj pracy, miejsce jej wykonywania, termin rozpoczęcia pracy i wynagrodzenie odpowiadające rodzajowi pracy. 

Kodeks pracy wyróżnia kilka rodzajów umów o pracę, stąd umowę należy doprecyzować poprzez wskazanie jej rodzaju, zwłaszcza, ze każda z nich stwarza inna sytuację prawną dla obu podmiotów stosunku pracy. O wyborze umowy decydują pracodawca z kandydatem do pracy. Zatem swoboda umów (art. 11 k.p.) wiąże się nie tylko z decyzją o jej zawarciu, ale także z wyborem jej rodzaju. Swoboda wyboru rodzaju umowy doznaje nielicznych ograniczeń; przykładem jest. umowa na czas określony, która w sytuacji przewidzianej w art. 25¹ k.p. w zakresie skutków prawnych, będzie równoznaczna z umową na czas nieokreślony.

Rodzaj umowy stanowi składnik konieczny umowy o pracę. Bez jego wskazania nie można mówić o umowie o pracę. Mimo, że jest to najistotniejszy składnik, pojęcie rodzaju pracy nie jest dostatecznie precyzyjnie określone. W umowie o pracę chodzi przede wszystkim o takie określenie rodzaju pracy, by pracownik wiedział, czego pracodawca może od niego oczekiwać. Określenie rodzaju pracy ma istotne znaczenie nie tylko dla zidentyfikowania pewnego typu czynności prawnej, ale również dlatego, że określa zakres obowiązków pracowniczych i jego dyspozycyjności w procesie pracy. 

We wzorze umowy o prace stanowiącym załącznik do rozporządzenia o dokumentacji proponuje się, by rodzaj umówionej pracy wyrażony był poprzez wskazanie: stanowiska, funkcji, zawodu, specjalności.

Dla doprecyzowania rodzaju pracy pracodawcy wielokrotnie sporządzają tzw. zakres czynności. Sporządzony powinien być z chwilą zawarcia umowy. Doręczony pracownikowi w okresie późniejszym, zwłaszcza gdyby pracownik kwestionował jego treść, traktowany może być jako propozycja nowych warunków zatrudnienia.

Miejsce wykonywania pracy powinno być określone w sposób niebudzący wątpliwości, gdzie ma być wykonywana praca. Stanowi ważny element umowy o pracę, zwłaszcza wtedy, gdy zachodzi potrzeba jej wykonywania w różnych miejscach lub miejscowościach albo gdy siedziba pracodawcy nie stanowi miejsca pracy. Przepisy prawa nie dają w tej mierze żadnych wskazań, co umożliwia wprowadzenie do umowy o pracę ustaleń, które są dogodne dla stron stosunku pracy. Ma to istotne znaczenie, zwłaszcza w związku z rozwojem informatyki, która stwarza dogodne warunki na przykład do pracy na odległość, tzw. telepracy. W razie wątpliwości zastosowanie ma art. 454 § 2 k.c. (w związku z art. 300 k.p.), zgodnie z którym za miejsce pracy uznać należy siedzibę zakładu pracy, choć regułą jest rozumienie miejsca pracy jako przestrzeni, w której pracownik rozpoczyna i kończy codzienną pracę, a nie siedzibę pracodawcy.

Wymóg określania miejsca pracy wśród warunków, jakie musi spełniać umowa o pracę, wprowadzony został do Kodeksu pracy z uwagi na dyrektywę prawa wspólnotowego dotyczącą udokumentowania umowy. Doprecyzowanie miejsca pracy pozwala na uniknięcie niejasności, jakie mogą pojawić się w praktyce. Nie jest to jedna wymóg zaliczany do składników koniecznych umowy o pracę, więc w konsekwencji niewskazanie w umowie miejsca wykonywania pracy nie może prowadzić do nieważności całej czynności prawnej.

Określenie terminu rozpoczęcia pracy ma duże znaczenie praktyczne. Art. 26 k. p. z terminem określonym w umowie jako dniem rozpoczęcia pracy wiąże moment nawiązania stosunku pracy. Ponieważ prawa i obowiązki zarówno pracownika jak i pracodawcy powstają z chwilą nawiązania tej więzi prawnej, konieczne jest sprecyzowanie tego terminu. Trzeba też podkreślić, że nawiązanie stosunku pracy w terminie określonym umową jest regułą.

Od niej art. 26 k.p. wprowadza wyjątek, a mianowicie – jeżeli w umowie nie określono terminu rozpoczęcia pracy, to stosunek pracy nawiązuje się w dniu zawarcia umowy.

Z takiego ujęcia wynikają następujące wnioski:

c. określenie terminu rozpoczęcia pracy jest wskazane (wynika to z art. 29), choć nie jest elementem koniecznym dla bytu umowy o pracę, skoro art. 26 k.p. przewiduje możliwość zawarcia umowy bez określenia tego terminu

d. określenie terminu, jako dnia rozpoczęcia pracy pozwala na rozdzielenie podstawy nawiązania stosunku pracy, jaką jest umowa o pracę, od skutku, którym jest nawiązanie stosunku pracy (stosunek pracy powstaje od dnia wskazanego jako dzień rozpoczęcia pracy bez względu na to, czy praca zostanie podjęta w tym terminie; ewentualną nieobecność pracownik musi usprawiedliwić, albo poniesie konsekwencje za naruszenie obowiązku pracowniczego

e. określenie terminu nawiązania stosunku pracy pozostawione jest woli stron

f. w okresie miedzy dniem zawarcia umowy o pracę, a dniem wskazanym jako dzień rozpoczęcia pracy obie strony nie wiąże stosunek pracy; umowa o pracę zobowiązuje pracownika do podjęcia pracy w określonym terminie, a pracodawcę do przyjęcia (dopuszczenia)go do pracy.

Określenie wynagrodzenia za pracę powinno wskazywać składniki wynagrodzenia i ich wysokość oraz podstawę prawną ich ustalenia. Art. 29 § 1 k.p. wskazuje, że wynagrodzenie powinno odpowiadać rodzajowi pracy. 

W umowie o pracę zawieraną z pracownikiem skierowanym do pracy na obszarze państwa niebędącego członkiem Unii Europejskiej na okres przekraczający miesiąc, poza omówionymi warunkami (rodzaj pracy, miejsce wykonywania pracy, termin jej rozpoczęcia, wynagrodzenie) określony musi być czas wykonywania pracy za granicą oraz waluta, w której wypłacane będzie wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy za granicą (art. 29 §¹ k.p.). Ponadto pracodawca zobowiązany jest powiadomić pracownika na piśmie o świadczeniach przysługujących mu z tytułu skierowania do pracy za granicą, obejmujących zwrot kosztów przejazdu oraz zapewnienie zakwaterowania (art. 29 §² k.p.).

Trzeba podkreślić, że art. 29 § 1 k.p. nie daje wyczerpującego wyliczenia elementów umowy o pracę. Strony stosunku pracy mogą w umowie zamieszczać wiele innych postanowień, byle nie pogarszały one sytuacji pracownika w porównaniu z przepisami prawa (art.11, 18 §1 k.p.). Przykładowo można wskazać, że zgodnie z art. 33 k.p. w umowach zawieranych na czas określony, dłuższy niż 6 miesięcy, strony mogą dopuścić możliwość rozwiązania stosunku pracy w drodze wypowiedzenia. Na stanowiskach związanych z odpowiedzialnością materialną można ustalić dłuższy okres wypowiedzenia w przypadkach, o których mówi art. 36 § 5 k.p. Odmiennie niż dla ogółu zatrudnionych można określić czas pracy-np. pół etatu.

W odniesieniu do formy Kodeks pracy w art. 29 § 1 wprowadza wymóg zawierania umowy o pracę na piśmie. Usuwa to wątpliwości co do rodzaju pracy umówionej, ułatwia określenie praw i obowiązków stron stosunku pracy, jednoznacznie wskazuje rodzaj umowy; w razie sporu umożliwia udowodnienie zarówno faktu zawarcia umowy, jak i zakresu jej treści. Forma pisemna stanowi też istotny czynnik ochrony interesów obu podmiotów. 

Forma pisemna jest zachowana, gdy pracodawca i pracownik złożą własnoręczne podpisy na dokumencie obejmującym treść oświadczenia woli. Pracodawca sporządza umowę o pracę co najmniej w dwóch egzemplarzach, z których jeden doręcza pracownikowi, a drugi włącza do akt osobowych pracownika (do części B).

Kodeks pracy nie określił skutków niezachowania formy pisemnej, a w szczególności nie ustanowił rygoru nieważności z wyjątkiem umów wprowadzających zakaz konkurencji, dla których art. 101³ k.p. przewiduje taką sankcję.

Brak związania sankcji nieważności z brakiem formy pisemnej wynika z potrzeby ochrony stosunku pracy powstałego w inny sposób, na przykład na podstawie porozumienia ustnego czy przez dopuszczenie do pracy. 

Art. 29 § 3 k.p. z brakiem formy pisemnej wiąże jedynie obowiązek pracodawcy potwierdzenia pracownikowi na piśmie niezwłocznie, nie później jednak niż w ciągu 7 dni od dnia rozpoczęcia pracy, rodzaju umowy i jej warunków. Niezwłoczność, w rozumieniu tego przepisu, należy rozumieć, jako obowiązek pracodawcy potwierdzenia bez nieuzasadnionej zwłoki, przy czym ocena niezwłoczności dokonana musi być z uwzględnieniem wszystkich okoliczności konkretnego przypadku. Treść potwierdzonej umowy nie może odbiegać od ustaleń wcześniej poczynionych. Z datą potwierdzenia umowy nie wiąże się moment powstania stosunku pracy.

Niepotwierdzenie na piśmie umowy zawartej z pracownikiem najdalej w ciągu 7 dni stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika i jest zagrożone karą grzywny (art.281 pkt 2 k.p)

Pracownik może wystąpić do sądu pracy z roszczeniem. 

10. Rodzaje umów o pracę
Klasyfikacja  umów o pracę może być dokonana według różnych kryteriów.

Umowy terminowe i bezterminowe.

Przy bezterminowych istotne znaczenie ma sposób rozumienia słowa „termin”. W odniesieniu do umów o pracę powszechnie akceptuje się pojmowanie terminu „ (...) jako wynikającego z woli stron lub przepisu ustawy zdarzenia przyszłego i pewnego, którego chwila nastąpienia jest stronom znana przynajmniej w przybliżeniu, określonego w treści umowy o pracę jako moment ustania jej skutków prawnych (...)”

Termin końcowy może być oznaczony bezpośrednio i pośrednio. 

W bezpośrednim oznaczeniu wskazuje się datę kalendarzowa, do której umowa o pracę ma trwać (np. do 28 lutego 2005 r) lub ustala okres trwania (np. 20 dni). 

Pośrednie oznaczenie terminu następuje przez opisanie sytuacji lub zdarzenia, którego nadejście strony przewidują. W pośrednim oznaczeniu, termin ten może być określony ściśle lub w przybliżeniu np. zawarcie umowy o pracę na czas wykopu ziemniaków może być określony jedynie pośrednio i w przybliżeniu. Innym przykładem pośredniego oznaczenia jest art. 25 § 1 zd. 2 k.p. (obowiązujący od 29 listopada 2002 r), zgodnie, z którym w razie konieczności zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy, pracodawca może zatrudnić innego pracownika, na podstawie umowy na czas określony, obejmujący czas tej nieobecności. W tym przypadku strony oznaczając termin umowy o pracę mogą określić ściśle lub w przybliżeniu w zależności od przyczyny usprawiedliwionej nieobecności. Jeśli będzie to choroba, określenie terminu może nastąpić tylko w przybliżeniu.

Bez względu na to, czy ma miejsce bezpośrednie czy pośrednie oznaczenie terminu, od wielu lat przyjmuje się, że umowy terminowej się nie domniemywa. Rodzaj zawartej umowy powinien być wyraźnie określony w umowie (art. 29 § 1 k.p.). Umowa, która nie została zawarta jako terminowa, uznawana jest za umowę na czas nieokreślony. Wybór rodzaju umowy o pracę pozostawiony jest woli stron (art. 11 k.p.).

Kodeks pracy w art. 25 wyróżnia kilka rodzajów umów o prace. W art. 25 § 1 k.p. wymienia się umowę na czas nieokreślony, na czas określony, w tym na czas zastępstwa nieobecnego pracownika lub na czas wykonania określonej pracy; a w art. 25 § 2 k.p. umowę o pracę na okres próbny. 

Pierwsza z wymienionych umów jest umową bezterminową, pozostałe to umowy terminowe.

Umowę na czas nieokreślony cechuje brak końcowego terminu trwania stosunku pracy. Jest umowa najbardziej dogodną dla pracownika. Zapewnia relatywnie daleko idącą ochronę stosunku pracy.

Umowa na czas określony jest umowa terminowa. Jej czas trwania może być określony przez wskazanie daty lub okresu jej trwania. Długość trwania umowy zależy od woli stron. Różnicowanie okresu determinowane jest celem, rodzajem i zakresem zadań, dla jakich dochodzi do zawarcia umowy.

Po nowelizacji Kodeksu pracy od 29 listopada 2002 r., istnieje możliwość zawierania umowy o pracę na czas zastępstwa pracownika w okresie jego usprawiedliwionej nieobecności 

w pracy (art. 25 § 1 k.p.). Należy podkreślić, że umowa taka dotyczyć może wyłącznie zastępstwa związanego z usprawiedliwiona nieobecnością, np. zwolnienia chorobowego pracownika, urlopu wypoczynkowego, macierzyńskiego, wychowawczego, itp. Zawiera się ją na okres „obejmujący czas tej nieobecności”.  

Umowa na czas określony, tak jak inne umowy o pracę powinna być zawarta w formie pisemnej. Zdaniem SN, zawarcie jej może nastąpić także w sposób dorozumiany, jeżeli jej zawarciu towarzyszy zachowanie stron niebudzące wątpliwości co do woli nawiązania stosunku pracy na czas ściśle określony.

Umowa rozwiązuje się po upływie umówionego okresu. Zawarta z kobietą w ciąży, ulega przedłużeniu do dnia porodu, gdyby miała rozwiązać się po upływie trzeciego miesiąca ciąży (art. 177 § 3 k.p.), z wyjątkiem umów o pracę na czas określony zawartej w celu zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy (art. 177 § 3¹ k.p.).

W umowach zawartych na czas określony dłuższych niż 6 miesięcy, strony mogą wprowadzić postanowienie dopuszczające wcześniejsze jej rozwiązanie za dwutygodniowym wypowiedzeniem (art. 33 k.p.).

W praktyce życia codziennego pojawiło się negatywne zjawisko wielokrotnego zawierania umów na czas określony z tymi samymi pracownikami. W ten sposób pracodawcy zmierzali do minimalizacji obciążeń i ograniczeń, jakie wiążą się z umowami na czas nieokreślony. 

Dla przeciwdziałania tym praktykom wprowadzono do Kodeksu pracy art. 25¹ k.p., który stanowi, że jeżeli strony dwukrotnie zawarły umowę o pracę na czas określony na następujące po sobie okresy, a przerwa między tymi umowami nie przekroczyła jednego miesiąca, to zawarcie kolejnej (trzeciej) umowy o pracę na czas określony jest równoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o pracę na czas nieokreślony. 

Przepis ten dotyczy przypadków zawierania kolejnych umów okresowych przez tych samych partnerów stosunku pracy i to pod warunkiem, że przerwa miedzy umowami nie przekroczy jednego miesiąca. Do sposobu obliczania przerwy ma zastosowanie art. 112 k.c. w związku 

z art. 300 k.p., zgodnie z którym termin oznaczony w miesiącach kończy się z upływem dnia, którego nazwa lub data odpowiada początkowemu dniowi terminu, a gdy takiego dnia 

w ostatnim miesiącu nie było – w ostatnim dniu tego miesiąca.

 Nawiązanie stosunku pracy na czas nieokreślony na podstawie trzeciej umowy następuje z mocy prawa (na podstawie art. 25¹k.p.) bez potrzeby składania dodatkowych oświadczeń woli.

Jest sprawą dyskusyjną, czy obowiązujące przepisy dopuszczają możliwość przedłużania umów zawartych na czas określony w drodze porozumienia stron, przed upływem okresu, na jaki zostały zawarte.

Zwolennicy za podstawowy argument powołują zasadę swobody umów. Natomiast przeciwnicy wyrażają obawy, że przedłużenie umowy okresowej może zmierzać do obejścia przepisu art. 25¹ k.p.

Nie można chyba jednak z góry przesądzić, że porozumienie przesuwające termin rozwiązania umowy jest dopuszczalne lub tez stanowi obejście przepisu art. 25¹ k.p. Odpowiedź jest możliwa dopiero po analizie konkretnego stanu faktycznego, przy czym decydujące znaczenie ma cel, jaki leży u podstaw porozumienia.

Kolejna nowelizacja Kodeksu pracy , dokonana w 2002 r., wyeliminowała ten problem 

w drodze zawieszenia od dnia 29 listopada 2002 r., stosowania art. 25¹ k.p. do chwili przystąpienia Polski do Unii Europejskiej. W tym okresie pracodawca mógł zawierać 

z pracownikiem dowolną liczbę umów okresowych.

Umowa na czas wykonywania określonej pracy jest również zaliczana do umów terminowych. Dochodzi do skutku, gdy strony:

· określają rodzaj pracy poprzez precyzyjne wskazanie zadań, dla których zawiera się umowę (nie wystarczy podać tylko przykładowo prace ślusarskie)

·  wskażą rodzaj umowy

Pojęciem umowy na czas określony obejmuje się także umowy sezonowe. Charakterystyczne dla tych umów jest nie tylko zatrudnienie na określony czas, ale także wykonywanie pracy określonej w umowie rozumianej w sensie czynnościowym, a nie określonym wynikiem pracy. Z punktu widzenia formalnego wieź łącząca strony stosunku pracy jest silna, bowiem Kodeks pracy nie przewiduje możliwości jej rozwiązania, z wyjątkiem upadłości lub likwidacji pracodawcy. Stosunek pracy ustaje z dniem ukończenia prac będących przedmiotem umowy. Umowa ulega przedłużeniu z pracownicą ciężarną, do dnia porodu, przy spełnieniu warunków określonych w art. 177 § 3 k.p, z wyjątkiem umów zawartych w celu zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy (art. 177 § 3¹ k.p.). 

Umowa o pracę na okres próbny służy pracownikowi do zapoznania warunków pracy (w szerokim tego słowa znaczeniu), a pracodawcy umożliwia poznanie walorów pracownika, wśród których zasadnicze znaczenie mają jego kwalifikacje zawodowe. Wprowadzony do nazwy umowy termin „próba” wskazuje cel, jakiemu ta umowa ma służyć – oznacza praktyczną konfrontację kwalifikacji pracownika ze stawianymi mu zadaniami.

Zawarcie umowy na okres próbny  pozostawione jest woli stron. Zgodnie z art. 25 § 2 k.p. poprzedzać może zawarcie umowy na czas nieokreślony, na czas określony, w tym na czas zastępstwa lub na czas określonej pracy.

Strony stosunku pracy określają długość okresu próby. Może on być zróżnicowany, chodzi bowiem o to, by zapewnić osiągnięcia celu postawionego przed instytucją próby. Względy ochronne spowodowały, że Kodeks pracy nie pozostawił w tej mierze całkowitej swobody, określając maksymalną długość trwania próby na 3 miesiące (art. 25 § 2 k.p.). Niedopuszczalne jest wiec zawarcie takiej umowy na okres dłuższy lub też ponowienie jej miedzy tymi samymi podmiotami po upływie próby. Również nie można zawrzeć umowy na okres próby, jeżeli strony od razu zawarły umowę innego rodzaju. 

Umowa na okres próbny, przekraczająca jeden miesiąc, zawarta z kobietą w ciąży ulega z mocy prawa przedłużeniu do dnia porodu, gdyby rozwiązanie tej umowy nastąpić miało po upływie trzeciego miesiąca ciąży (art. 177 § 3 k.p.). Przepisu tego nie stosuje się do umowy o pracę zawartej na czas zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy (art. 177 § 3¹ k.p.).

Omawiając umowy o pracę wspomnieć należy o:

a. art. 194 k.p, który przewiduje możliwość zawierania z młodocianymi umów 

o pracę (wiek od 16 do 18 lat)

b. umowach przedwstępnych, które nie zostały objete regulacją Kodeksu pracy, co jednak nie wyklucza możliwości ich zawierania na podstawie art. 389 

i 390 k.c. w związku z art. 300 k.p.

c. umowach z pozbawionymi wolności – od 1998 r osobom odbywającym karę    pozbawienia wolności stworzono możliwość podjęcia pracy (art. 121 § 1 kkw). Jest to praca świadczona dobrowolnie w ramach zobowiązaniowej więzi prawnej. Zatrudnienie na podstawie umowy o prace następuje za zgodą i na warunkach określonych przez dyrektora zakładu karnego. W konsekwencji zawarcia umowy, skazany staje się pracownikiem. Nabywa prawo do wynagrodzenia (z uwzględnieniem potrąceń przewidzianych Kodeksem karnym), urlopu wypoczynkowego, ubezpieczenia społecznego oraz pomocy 

w uzyskiwaniu świadczeń inwalidzkich. Status prawny tych pracowników 

regulowany jest przepisami prawa pracy oraz prawa karnego wykonawczego.

11. Zakaz konkurencji

Zakaz konkurencji pojawiają się w stosunkowo licznych aktach normatywnych. Może mieć źródło ustawowe lub kontraktowe. Przewidziany w Kodeksie pracy wprowadzony może być wyłącznie na podstawie odrębnej umowy. 

Zakaz konkurencji w rozumieniu art. 101¹ § 1 k.p. polega na tym, że pracownik w zakresie określonym w odrębnej umowie nie może prowadzić działalności konkurencyjnej wobec pracodawcy ani też świadczyć pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie (np. umowie cywilnoprawnej) na rzecz podmiotu prowadzącego taką działalność. Przy ustalaniu zakresu działalności konkurencyjnej chodzi o wyeliminowanie działalności podstawowej, ubocznej, a nawet planowanej przez pracodawcę. Zakaz dotyczy działalności prowadzonej przez pracownika we własnym imieniu lub za pośrednictwem osoby trzeciej, jeżeli działalność ta mieści się w przedmiocie działalności pracodawcy, przy czym bez znaczenia jest czy działalność ta ma charakter zarobkowy, czy prowadzona jest bezpłatnie.  

Działalność pozostaje w stosunku konkurencji z pracodawcą także wtedy, gdy świadczenia adresowane są do tego samego kręgu odbiorców. 

Umowa musi być zawarta na piśmie pod rygorem nieważności (art. 101³ k.p.) – w razie jej niezachowania czynność prawna jest bezwzględnie nieważna, zatem nie wywołuje określonych w jej treści skutków prawnych.

Naruszenie określonego w umowie obowiązku powstrzymywania się od podejmowania działalności konkurencyjnej w czasie trwania stosunku pracy stanowi przesłankę uzasadniającą zastosowanie wypowiedzenia. Może też stanowić też podstawę rozwiązania stosunku pracy bez wypowiedzenia, bowiem naruszenie klauzuli konkurencyjnej jest ciężkim naruszeniem podstawowych obowiązków pracownika (art. 52 k.p.). Pracodawca, który poniósł szkodę wskutek naruszenia przez pracownika zakazu konkurencji, może dochodzić od pracownika wyrównania tej szkody na zasadach przewidzianych w przepisach o odpowiedzialności materialnej pracowników (art. 101¹ § 2 k.p.).

Art. 101² § 1 k.p. przewiduje także możliwość zawarcia umowy o zakazie konkurencji także po ustaniu stosunku pracy. Zakres podmiotowy jest tu ograniczony do pracowników mających dostęp do szczególnie ważnych informacji, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę. Nadto zawarcie takiej umowy uzasadnione musi być interesem podmiotu zatrudniającego. 

Szczególnie ważnymi informacjami są z pewnością te, które objęte są tajemnicą przedsiębiorstwa w rozumieniu ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (nieujawnione informacje techniczne, technologiczne, handlowe, organizacyjne przedsiębiorstwa), ale również inne, które mogłyby narazić pracodawcę na szkodę mimo nieobjęci ich tajemnicą. Precyzyjne określenie pojęcia „szczególnie ważne informacje” jest trudne:

a. z powodu dużego zróżnicowania specyfiki funkcjonowania zakładu pracy

b. ze względu na pojawienie się podobnych sformułowań w innych aktach prawnych (nawet w ramach Kodeksu pracy trudność sprawia określenie relacji analizowanego pojęcia np. do obowiązku wynikającego z art. 100 § 2 pkt. 4 zachowania tajemnicy informacji, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę)

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy zabezpiecza interes pracodawcy i wprowadza uciążliwości po stronie pracownika, np. ograniczenia w osiąganiu dochodów, ograniczenia kariery i rozwoju zawodowego. Dlatego w celu ochrony pracownika umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy musi:

1. być sporządzona w formie pisemnej pod rygorem nieważności

2. wskazać okres obowiązywania zakazu konkurencji

3. określić wysokość odszkodowania należnego pracownikowi od pracodawcy

Obowiązek zachowania formy pisemnej pod rygorem nieważności dotyczy nie tylko zawierania umowy, ale także wymagany jest przy ewentualnym zwolnieniu z zakazu konkurencji przed terminem wskazanym w umowie.

Umowa o zakazie konkurencji musi określać okres jej obowiązywania. Okres ten powinien mieć uzasadnienie w rozważanej ocenie uzasadnionych interesów pracodawcy. Jeżeli pracodawca zaproponuje zbyt długi okres, będzie musiał ponosić tego konsekwencje finansowe. Sąd Najwyższy uznał, że pracodawca jest zobowiązany do zapłaty uzgodnionego odszkodowania także wówczas, gdy nie obawia się już konkurencji ze strony byłego pracownika. Pogląd ten nie jest jednak powszechnie akceptowany w literaturze przedmiotu. Składają się na to trzy sytuacje:

1. ze względu na postęp naukowy lub techniczny informacje w jakimś okresie objęte tajemnicą stają się powszechnie dostępne

2. z różnych powodów pracodawca sam może zaprzestać traktowania pewnych informacji jako objętych zakazem konkurencji

3. może zaistnieć sytuacja, w której ewentualne ujawnienie informacji nie może już narazić pracodawcy na szkodę.

Odszkodowanie należne pracownikowi od pracodawcy w związku z zawarciem umowy o zakazie konkurencji nie może być niższe niż 25% wynagrodzenia otrzymanego przez  pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez okres odpowiadający okresowi obowiązywania zakazu konkurencji. Odszkodowanie może być wypłacane w miesięcznych ratach (art. 101²§ 3 k.p.). Gdyby strony przewidziały w umowie nieodpłatny zakaz działalności konkurencyjnej, umowa będzie ważna, z tym, że klauzula o nieodpłatności zostanie automatycznie zastąpiona przez odszkodowanie gwarantowane art. 101²§ 3 k.p).

Zakaz konkurencji, w sposób niekwestionowany, przestaje obowiązywać z upływem okresu wskazanego w umowie. Nie ma też wątpliwości, że umowa może być rozwiązana w każdym czasie na podstawie porozumienia stron.

Art. 101²§ 2 k.p. stanowi, że przed upływem terminu, na jaki zawarto umowę, zakaz konkurencji przestaje obowiązywać w dwóch przypadkach:

b. gdy ustanie przyczyna uzasadniająca taki zakaz

c. gdy pracodawca nie wywiązuje się z obowiązku wypłaty odszkodowania

Zdaniem niektórych wystąpienie tych okoliczności, powoduje ex lege (z mocy prawa) skutek w postaci ustania zakazu konkurencji.

Inni uważają, że zwolnienie z zakazu konkurencji związane z ustaniem przyczyn uzasadniających taki zakaz (art. 101²§ 2 k.p.) wymaga złożenia przez pracodawcę stosownego oświadczenia woli. Pracodawca dokonuje oceny, czy informacje posiadane przez pracownika przestały być szczególnie ważnymi informacjami, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę i podejmuje jednostronnie decyzję o zwolnieniu byłego pracownika z zakazu konkurencji. Gdyby były pracownik zakwestionował zwolnienie z zakazu konkurencji, na pracowniku spoczywa ciężar dowodu.

Rozbieżność dotyczy również skutków zwolnienia z zakazu konkurencji. Zdaniem niektórych, zwolnienie z zakazu konkurencji powoduje jedynie zwolnienie byłego pracownika od obowiązku powstrzymywania się od działalności konkurencyjnej nie zwalniając przy tym pracodawcy od zapłaty odszkodowania za okres, na jaki zawarto umowę. Zdaniem innych skutkiem zwolnienia byłego pracownika z zakazu konkurencji jest wygaśnięcie umowy o zakazie konkurencji oraz wygaśnięcie obowiązku pracodawcy wypłacania odszkodowania. Wypłata odszkodowania byłaby wówczas świadczeniem nienależnym (art. 410 § 2 k.c. w związku z art. 300 k.p.).

W odniesieniu do drugiego przypadku wskazanego w art. 101²§ 2 k.p. SN uznał, że w razie niewywiązywania się pracodawcy z obowiązku wypłaty odszkodowania, umowa o zakazie konkurencji nie przestaje obowiązywać przed upływem terminu, na jaki została zawarta, a pracownik zachowuje roszczenie odszkodowawcze.

Zakaz konkurencji wynikający z umowy nie narusza zakazu konkurencji przewidzianej w odrębnych przepisach (art. 101 k.p.); do najważniejszych aktów prawnych regulujących tę materię zaliczyć należy ustawę o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji, Prawo spółdzielcze, Kodeks spółek handlowych, ustawę o przedsiębiorstwach państwowych.  

12. Umowa o dzieło

Zgodnie z art. 627 k.c. przez umowę o działo przyjmujący zamówienie zobowiązuje się do wykonania oznaczonego dzieła, a zamawiający do zapłaty wynagrodzenia. Przepis ten jednoznacznie określa przedmiot umowy, którym jest wykonanie dzieła. Zatem umowa ta jest typową umową rezultatu, który może być natury materialnej lub niematerialnej. Materialnym rezultatem może być np. uszycie odzieży, wybudowanie domu, naprawa i przerobienie rzeczy, itp. Do rezultatów niematerialnych zalicza się np. plany techniczne, dzieła naukowe, literackie, artystyczne, itp. W zasadzie nie zakłada się, ze praca ma być wykonana osobiście, ważne jest natomiast, by umówione dzieło (rezultat) posiadało cechy wymagane umową. Jeżeli jednak rezultat zależy od przymiotów osobistych przyjmującego zamówienie (np. namalowanie portretu przez określonego , a nie jakiegokolwiek artystę malarza), umowa o dzieło rozwiązuje się wskutek śmierci lub niezdolności do pracy przyjmującego zamówienie. Zamawiającego obciąża obowiązek zapłaty wynagrodzenia. 

Istotnymi cechami tej umowy jest to, ze jest ona:

· umową rezultatu

· praca nie musi być wykonana osobiście

· przyjmujący zamówienie korzysta ze swobody i samodzielności w wykonaniu zobowiązania

· wynagradza się rezultat w zależności od wartości dzieła

Umowa o dzieło stanowi podstawę niepracowniczego zatrudnienia, jeżeli tworzy trwałą zależność miedzy zamawiającym a wykonawcą.

13. Umowa zlecenie (umowa wszelkiej staranności)
Umowa zlecenia nie jest w Kodeksie cywilnym określona tak precyzyjnie jak umowa o dzieło. Zgodnie z art. 743 k.c. przez umowę zlecenia przyjmujący zlecenie zobowiązuje się do dokonania czynności prawnej dla dającego zlecenie. Przedmiotem umowy zlecenia jest dokonanie określonej czynności prawnej, np. zawarcie określonej umowy czy złożenie określonego oświadczenia woli. Ponieważ jednak do umów o świadczenie usług, które nie są uregulowane innymi przepisami, stosuje się odpowiednio przepisy o zleceniu (art. 750 k.c.), możliwe jest zawieranie tej umowy także do czynności natury faktycznej (do wykonywania usług). Umowa zlecenia powinna być wykonywana osobiście przez przyjmującego zlecenie. Powierzenie wykonania zlecenia osobie trzeciej możliwe jest tylko wtedy, gdy wynika to z umowy, zwyczaju albo gdy zmuszają do tego wyjątkowe okoliczności. Wówczas przyjmujący zlecenie musi niezwłocznie zawiadomić zleceniodawcę o osobie i miejscu zamieszkania zastępcy.

Rezultat, do którego powinien zmierzać przyjmujący zlecenie będzie zawsze rezultatem niematerialnym (a więc inaczej niż w umowie o dzieło).

Umowa zlecenia może być odpłatna lub nieodpłatna, choć zasadą jest odpłatność usługi.

Istotnymi cechami tej umowy jest to, że jest ona:

· umową o świadczenie usług; zaliczana jest do umów starannego działania, (a nie rezultatu)

· praca w zasadzie powinna być wykonywana osobiście

· przyjmujący zlecenie obowiązany jest informować zleceniodawcę o wykonanych czynnościach i o osiągniętych wynikach, tak aby umożliwić zleceniodawcy udzielenie ewentualnych wskazań co do załatwienia sprawy lub wykonania usługi

· wysokość wynagrodzenia opiera się na obowiązującej taryfie lub wynika z umowy, choć umowa może mieć charakter nieodpłatny

14. Świadectwo pracy

W związku z ustaniem stosunku pracy (rozwiązaniem lub wygaśnięciem) pracodawcę obciąża obowiązek wydania świadectwa pracy (art. 97 k.p.). Jest to dokument o sformalizowanej treści. Ma charakter informacyjny. Nie zawiera elementów ocennych, jedynie dane wymagane w art. 97 k.p..

Świadectwo pracy pracodawca wydaje każdemu pracownikowi bez względu na podstawę nawiązania stosunku pracy, w każdym przypadku ustania stosunku pracy. Zatem dla powstania omawianego obowiązku ma fakt zakończenie stosunku pracy, a nie dokonanie czynności, w następstwie której ta więź prawna ustanie. Jeżeli pracownikowi potrzebny jest dokument potwierdzający fakt zatrudnienia jeszcze przed ustaniem stosunku pracy, pracodawca na wniosek pracownika wystawia stosowne zaświadczenie, niemające jednak cech świadectwa pracy. 

Zasadą jest obowiązek wydania świadectwa pracy do rąk pracownika. Rozporządzenie o świadectwie dopuszcza jednak możliwość wydania innej osobie na podstawie pisemnego upoważnienia. Jeżeli nie jest możliwe wydanie świadectwa tym osobom pracodawca w ciągu 7 dni od ustania stosunku pracy przesyła świadectwo pocztą (lub w inny sposób). W razie śmierci pracownika, pracodawca sporządza świadectwo pracy i włącza je do akt osobowych zmarłego. Na wniosek członka rodziny zmarłego albo innej osoby będącej spadkobiercą, zobowiązany jest do wydania świadectwa pracy. 

Pracodawca sporządza i wydaje świadectwo pracy w przypadku ustania stosunku pracy bez jakiegokolwiek wniosku pracownika, czy innych osób. Nawet nierozliczenie się z pracodawcą nie zwalnia z tego obowiązku. W przypadku rozwiązania lub wygaśnięcia umowy o pracę z pracownikiem, z którym dotychczasowy pracodawca nawiązuje kolejną umowę bezpośrednio po rozwiązaniu lub wygaśnięciu poprzedniej, pracodawca obowiązany jest wydać pracownikowi świadectwo pracy tylko na jego żądanie (art. 97 § 1¹ k.p.). Kopie świadectwa pracy przechowuje się w aktach osobowych pracownika.

Świadectwo pracy ma być wydane „niezwłocznie” (art. 97 § 1 k.p.). Rozporządzenie o świadectwie uściśla ten zwrot językowy, formułując nakaz wydania świadectwa „w dniu, w którym następuje rozwiązanie lub wygaśniecie stosunku pracy”. Wydanie w dniu ustania stosunku pracy możliwe jest tylko w przypadkach nawiązania bezpośredniego kontaktu z pracownikiem. W pozostałych sytuacjach chodzi o wypełnienie tego obowiązku bez zbędnej zwłoki, choć i tu rozporządzenie określa siedmiodniowy termin jako maksymalny do przesłania świadectwa pocztą.

Podstawowym celem świadectwa pracy jest potwierdzenie (udokumentowanie) przebiegu pracy zawodowej w okresie zatrudnienia u danego pracodawcy. Zgodnie z art. 97 § 2 k.p. ma zwierać dane dotyczące: 

· okresu i rodzaju wykonywanej pracy

· zajmowanych stanowisk

· trybu rozwiązania stosunku pracy lub okoliczności jego wygaśnięcia

· informacje o zajęciu wynagrodzenia za pracę w myśl przepisów o postępowaniu egzekucyjnym

· informacje niezbędne do ustalenia uprawnień pracowniczych i uprawnień z ubezpieczenia społecznego (wyliczenie danych, które mają służyć temu celowi, zwiera § 1 rozporządzenia o świadectwie)

Relatywnie szeroki zakres informacji związany jest głównie ze zwiększeniem ilości obowiązków pracodawcy w zakresie ubezpieczeń społecznych, np. od 1 marca 1995 r., pracodawcy zobowiązani są do zamieszczania informacji, o liczbie dni niezdolności do pracy w roku kalendarzowym, w którym nastąpiło rozwiązanie stosunku pracy i za które zostało wypłacone pracownikowi wynagrodzenie z uwzględnieniem zasad określonych w art. 92 k.p.

Niezależnie od wyżej wskazanych danych, które pracodawca ma obowiązek zamieścić w świadectwie pracy, Kodeks pracy zezwala na podanie także informacji o wysokości i składnikach wynagrodzenia oraz uzyskanych kwalifikacjach wyłącznie na żądanie pracownika. Zamieszczenie w świadectwie tych danych bez wniosku pracownika traktuje się jako niewłaściwe sporządzenie dokumentu i upoważnia pracownika do zgłoszenia żądania sprostowania świadectwa.

Pracownik może żądać sprostowania świadectwa pracy, gdy:

· zawiera ono błędne informacje

· nie zawiera informacji, do podania których pracodawca jest zobowiązany

· zawiera informacje, które można zamieścić w świadectwie tylko na żądanie pracownika, 

a pracownik takiego życzenia nie wyraził

Z wnioskiem o sprostowanie świadectwa pracy, pracownik może wystąpić do:

· pracodawcy, a w razie odmowy sprostowania – 

· do sądu pracy

Podmiotem uprawnionym do wystąpienia z wnioskiem o sprostowanie świadectwa jest pracownik. Przepisy nie określają formy wniosku, może wiec być złożony ustnie lub pisemnie. Ze względu na pełniejszą możliwość umotywowania zarzutów, wskazana jest forma pisemna.

Wniosek o sprostowanie powinien być złożony pracodawcy w ciągu 7 dni od otrzymania świadectwa pracy (art. 97 § 2¹ k.p.). Pracodawca w ciągu 7 dni od otrzymania wniosku albo wyda nowe świadectwo pracy i zniszczy poprzednie, albo zawiadomi na piśmie pracownika o negatywnym wyniku rozpatrzenia wniosku.

W razie nieuwzględnienia przez pracodawcę wniosku, pracownik może w ciągu 7 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania wystąpić do sądu z odpowiednim powództwem. Jeżeli sąd uwzględni żądanie pracownika, pracodawca musi niezwłocznie (nie później niż w ciągu 3 dni od dnia uprawomocnienia się orzeczenia sądu) zniszczyć poprzednie i wydać nowe świadectwo pracy.

Postępowanie jakie toczy się na poziomie pracownik – pracodawca nazywane jest niekiedy postępowaniem reklamacyjnym.

Niezależnie od możliwości żądania sprostowania świadectwa pracy, pracownikowi przysługuje roszczenie o naprawienie szkody (art. 99 k.p.).

Przesłankami dochodzenia roszczenia odszkodowawczego są:

· niewydanie w terminie lub wydanie niewłaściwego świadectwa pracy

· powstanie szkody po stronie pracownika

· istnienie związku przyczynowego miedzy niewydaniem w terminie lub wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy.

Terminy do sporządzenia i wydania świadectwa są określone w Kodeksie pracy i przepisach wykonawczych. Niedotrzymanie tych terminów stwarza możliwość dochodzenia odszkodowania. Pracodawca zwolniony jest od odpowiedzialności tylko wówczas, gdy niedotrzymanie terminu spowodowane było przez samego pracownika, albo działaniem siły wyższej.

Uchybienia treści przejawiają się głównie w podaniu nieprawdziwych danych (co może nastąpić w wyniku błędu) albo w wykroczeniu poza zakres wytyczony przepisami. Jak już była o tym mowa, rodzaj informacji, jakie musi i jakie może zawierać świadectwo pracy, jest ściśle określony.

Żądanie odszkodowania związane z naruszeniem terminu lub uchybieniami jest możliwe, gdy pracownik doznał szkody. Przyjmuje się, że na pojęcie szkody składa się różnica między stanem majątkowym pracownika, a stanem, jaki by zaistniał, gdyby nie doszło do niedotrzymania terminu lub sporządzenia niewłaściwego świadectwa pracy. Art. 99 § 2 k.p. nie dotyczy wszelkich szkód, jakie mogą powstać w następstwie tych okoliczności, lecz ogranicza to pojęcie do szkody polegającej na pozostawaniu bez pracy, co w konsekwencji spowodowało uszczuplenie interesów majątkowych pracownika. Sąd Najwyższy jednoznacznie stwierdził, że omawiane odszkodowanie przysługuje pracownikowi tylko wówczas, gdy nie mógł on uzyskać – wobec zaniedbań pracodawcy – nowej pracy, pomimo podejmowanych w tym kierunku starań.

Art. 99 § 2 k.p. wprowadza dalsze zawężenie prawa do odszkodowania. Przepis ten stanowi, że odszkodowanie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy, nie dłużej jednak niż za 6 tygodni. 

Kolejnym warunkiem odpowiedzialności odszkodowawczej jest istnienie związku przyczynowego między niewydaniem w terminie lub wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy, a powstałą szkodą. Chodzi tu o „normalne” następstwa działania lub zaniechania pracodawcy (art. 361 § 1 k.c w związku z art. 300 k.p.). Ocena kolejnych zdarzeń mieszcząca się w łańcuchu przyczynowym musi być oparta na całokształcie okoliczności konkretnego przypadku.

Podkreślić trzeba, że dla odpowiedzialności z art. 99 k.p. muszą być spełnione wszystkie trzy przesłanki łącznie. Ciężar udowodnienia spoczywa na pracowniku.

W razie uwzględnienia przez sady powództwa o odszkodowanie z art. 99 § 2 k.p. pracodawca obowiązany jest niezwłocznie zniszczyć dotychczasowe świadectwo pracy i wydać nowe (nie później niż w ciągu 3 dni od uprawomocnienia się orzeczenia sądu).

Roszczenie o odszkodowanie z art. 99 k.p. ulega przedawnieniu na zasadach ogólnych, tj. z upływem 3 lat od dnia, w którym stało się wymagalne (art. 291 § 1 k.p.).

W związku z wydaniem orzeczenia przez sąd, pracodawcę obciążają dalsze obowiązki:

· w razie przywrócenia do pracy lub przyznania odszkodowania z tytułu niezgodnego z prawem wypowiedzenia, na żądanie pracownika pracodawca obowiązany jest zamieścić o tym informację w świadectwie pracy

· w razie przywrócenia do pracy lub przyznania odszkodowania z tytułu naruszenia przepisów o rozwiązaniu niezwłocznym z winy pracownika, pracodawca obowiązany jest zniszczyć dotychczasowe świadectwo pracy i wydać nowe z informacją o rozwiązaniu umowy za wypowiedzeniem (art. 97 § 3 k.p.)

15. Wygaśnięcie stosunku pracy
Wygaśnięcie stosunku pracy następuje w wyniku zdarzenia, z którym ustawa łączy skutek w postaci ustania więzi prawnej miedzy pracownikiem a pracodawcą.

Strony nie muszą w kwestii zakończenia umowy składać stosownego oświadczenia woli, a pracodawca nie jest zobowiązany poddawać zaistniałego zdarzenia faktycznego pod kontrolę związków zawodowych. Nie ma tu zastosowanie ochrona szczególna przed ustaniem stosunku pracy.

Data pisma pracodawcy stwierdzającego ustanie stosunku pracy przez jego wygaśniecie bądź data jego doręczenia nie mają żadnego znaczenia dla określenia daty ustania stosunku pracy.

Datą wygaśnięcia stosunku pracy jest bowiem data zaistnienia zdarzenia uznanego przez pracodawcę za podstawę wygaśnięcia stosunku pracy.

Strony nie mogą w drodze porozumienia ograniczyć, wyłączyć czy uchylić przepisów dotyczących wygaśnięcia.

W doktrynie panuje przekonanie, że umowy o pracę na czas określony oraz umowy na czas wykonania określonej pracy (art. 30 § 4 i 5 k.p.) wygasają z upływem czasu bądź z dniem wykonania określonej pracy, dla wykonania której zostały zawarte.

Art. 30 § 1 k.p. wskazuje wyraźnie, że w odniesieniu do umów zawartych na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy ustawodawca przewiduje ich rozwiązanie, a nie wygaśniecie, a więc do ustania konieczne jest świadczenie woli stron.

Należy wiec przyjąć, że podmioty stosunku pracy już w dniu zawarcia umowy objęły wolą termin ustania stosunku pracy, ustalając czas jego trwania. 

Zdarzenia prowadzące do wygaśnięcia stosunku pracy można podzielić na te, które przewiduje Kodeks pracy oraz te, które przewidują przepisy szczegółowe (art. 63 k.p.).

Do zdarzeń przewidzianych przez Kodeks pracy należą:

· śmierć pracownika (art. 63¹ § 1 k.p.)

· śmierć pracodawcy, chyba, że pracownik zostanie przejęty przez nowego pracodawcę, według reguł z art. 23¹ k.p. (art. 63² § 3 k.p.)

· upływ trzymiesięcznej nieobecności pracownika w pracy z powodu tymczasowego aresztowania (art. 66 § 1 k.p.)

· niezgłoszenie się pracownika w ciągu 7 dni od rozwiązania stosunku pracy z wyboru do macierzystego zakładu pracy

Do pozakodeksowych zdarzeń, z którymi przepisy szczególne wiążą wygaśniecie stosunku pracy, należą przykładowo:

· niezachowanie przez pracownika terminu 30 dni zgłoszenia się do pracodawcy w celu podjęcia pracy po odbyciu czynnej służby wojskowej (chyba, że przekroczenie wskazanego terminu nastąpił z przyczyn usprawiedliwiających nieobecność w pracy  (art. 122 ust. 1 ustawy o obronie); ponieważ ustawodawca nie określił formy, w jakiej powinno nastąpić zgłoszenie, przyjmuje się, że każda jest dopuszczalna; zgłoszenie gotowości do podjęcia pracy ma istotne znaczenie, jeżeli uwzględni się fakt, iż uaktywnia ono dotychczas „zawieszony” stosunek pracy

· powołanie pracownika do zawodowej służby wojskowej (art. 19 ust. 3 ustawy o żołnierzach zawodowych

· wykreślenie przedsiębiorstwa z rejestru przedsiębiorstw państwowych (art. 6 ust. 3 ustawy o komercjalizacji) powodujące wygaśniecie stosunku pracy dyrektora przedsiębiorstwa państwowego oraz pracowników zatrudnionych na podstawie powołania z dniem wykreślenia

Niektóre przepisy szczególne łączą wygaśniecie stosunku pracy np. z utratą obywatelstwa polskiego czy też z wydaleniem ze służby

Śmierć pracownika w sposób naturalny zrywa wieź prawną jaka łączy go z pracodawcą. Ponieważ istotną cechą stosunku pracy jest osobistość świadczenia pracy, śmierć podmiotu zatrudnianego powoduje automatycznie jego ustanie. Datą wygaśnięcia stosunku pracy jest wówczas dzień śmierci pracownika, a więc data jego zgonu określona w akcie zgonu.

Wraz ze śmiercią pracownika wygasają jego prawa osobiste znajdujące się w obrębie stosunku pracy, natomiast nie ma to wpływu na byt roszczeń majątkowych wynikających ze stosunku pracy, których pracodawca nie zaspokoił do dnia jego ustania, a które pracownik nabył jeszcze za życia.

Po śmierci pracownika prawa majątkowe ze stosunku pracy i tylko takie przechodzą w częściach równych na małżonka oraz inne osoby spełniające warunki do uzyskania renty rodzinnej w myśl przepisów ustawy emerytalnej. W przypadku tych osób prawa przechodzą do spadku.

Szczególną uwagę zwraca tu krąg uprawnionych, na które przechodzą prawa majątkowe. Ustawodawca dzieli je na dwie grupy:

· do pierwszej zalicza jedynie współmałżonka, a więc osobę żyjącą w zalegalizowanym związku) w stosunku do którego nie formułuje żadnych dodatkowych warunków, od których Kodeks pracy uzależnia wejście w prawa majątkowe po zmarłym pracowniku

· druga grupę stanowią zgodnie z art. 65 – 71 ustawy emerytalnej: dzieci własne, drugiego małżonka, dzieci przysposobione, przyjęte na wychowanie i utrzymanie przed osiągnięciem pełnoletniości, wnuki, rodzeństwo i inne dzieci, w tym również w ramach rodziny zastępczej, rodzice, w tym również ojczym, macocha, osoby przysposabiające.

Fakt istnienia więzów krwi nie uzasadnia wejścia w prawa majątkowe. Dodatkowym warunkiem jest, by ta grupa spełniała przesłanki, o których mowa w art. 68 – 69 i art. 71 ustawy emerytalnej. W konsekwencji może się okazać, że syn zmarłego pracownika nie może wejść w prawa majątkowe, gdyż nie spełnia warunków do uzyskania renty rodzinnej. Może jednak jako spadkobierca dziedziczyć po zmarłym pracowniku, jako, że prawa majątkowe z braku uprawnionych następców prawnych wchodzą do spadku.

Rozwiązanie przyjęte w art. 63¹ § 2 k.p. powoduje, że osoby uprawnione „wchodzą” w prawa majątkowe po zmarłym pracowniku bez potrzeby prowadzenia postępowania spadkowego. 

Na następców prawnych, jak również na spadkobierców przechodzą nie tylko „aktywa” ale również „pasywa” – obowiązek zaspokojenia roszczeń majątkowych pracodawcy, np. zwrot nadpłaconego wynagrodzenia, odszkodowanie za szkodę wyrządzoną przez pracownika w imieniu pracodawcy z winy umyślnej. 

Przejście na osoby uprawnione praw majątkowych dotyczy tylko tych, które mają swoje źródło w stosunku pracy, a więc np. wynagrodzenie, premia, ekwiwalent za urlop wypoczynkowy, nagroda jubileuszowa ( o ile prawo do niej zostało ustalone w dniu śmierci pracownika). Przy czym wysokość roszczeń płacowych następców prawnych jest taka, jaka przysługiwałaby pracownikowi.

Kolejnym zdarzeniem prawnym , z którym Kodeks pracy wiąże skutek w postaci wygaśnięcia stosunku pracy, jest śmierć pracodawcy. Dotyczy on jedynie pracodawcy będącego osobą fizyczną, która zatrudnia pracowników w celu prowadzenia działalności gospodarczej bądź też do świadczenia usług dla pracodawcy lub jego rodziny, np. pomoc w gospodarstwie domowym, obsługa pielęgniarska lub rehabilitacyjna.

Natomiast treść art. 63² k.p. nie odnosi się do sytuacji, w której zmarły był wspólnikiem spółki, np. spółki z o.o czy jawnej, gdyż w tym wypadku pracodawcą jest spółka jako jednostka organizacyjna, a nie osoba fizyczna. W przypadku, gdy pracodawcą są wspólnie oboje małżonkowie (np. pracownik został zatrudniony w charakterze pomocy domowej) śmierć jednego z nich nie ma znaczenia dla istnienia stosunku pracy. Więź prawna pozostaje nadal między pracownikiem, a pozostającym przy życiu podmiotem.  

Ustawodawca przyjął regułę, według której z dniem śmierci pracodawcy umowa o pracę z pracownikiem wygasa. Jedynym wyjątkiem od tej zasady jest możliwość przejęcia pracownika przez nowego pracodawcę, zgodnie z art. 23¹ k.p. Jeżeli w chwili śmierci pracodawca prowadził przedsiębiorstwo w rozumieniu art. 55¹ k.c określone jako zespół składników materialnych i niematerialnych przeznaczonych do realizacji określonych zadań gospodarczych, to wchodzi ono do spadku po zmarłym pracodawcy. Zapis testamentowy zmarłego pracodawcy na rzecz innego (spadkobiercy) powoduje przejście zakładu pracy na nowy podmiot zatrudniający. W takiej sytuacji pracownik pozostaje w stosunku pracy na dotychczasowych warunkach. Istotne jest, że przepis art. 63² k.p. ma zastosowanie jedynie w przypadku, gdy zakład (w ujęciu przedmiotowym stanowiący tu składnik masy spadkowej) przejmuje spadkobierca. Nie ma on zastosowania w sytuacji sprzedaży zakładu.

Jeżeli w wyniku śmierci pracodawcy nie dojdzie do przejęcia pracownika przez nowego pracodawcę, umowa o pracę wygasa. W takiej sytuacji przysługuje pracownikowi odszkodowanie, którego wysokość zależna jest od długości okresu wypowiedzenia (pośrednio zaś od długości zatrudnienia i rodzaju umowy). Regułą jest, że odszkodowanie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a w przypadku zawarcia umowy o pracę na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy – wysokość odszkodowania odpowiada wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Art. 63² k. p. nie odniósł zasady ustalania wysokości odszkodowania do przypadku wygaśnięcia umowy o pracę zawartej na okres próbny. Wydaje się jednak, że w przypadku wygaśnięcia takiej umowy pracownikowi powinno przysługiwać odszkodowanie równe okresowi wypowiedzenia. 

Nowelizacja Kodeksu pracy z 2002 r., nie uregulowała problemu zaginięcia pracodawcy (osoby fizycznej) oraz zaginięcia pracownika. Fakt ten ma istotne znaczenia dla bytu więzi prawnej między podmiotami. W praktyce zaginiecie jednego z podmiotów stosunku pracy może stwarzać wiele problemów, zważywszy na to, iż upływ czasu konieczny do uznania osoby za zmarłą – w zależności od okoliczności, w jakich nastąpiło zaginięcia – może nawet wynosić 10 lat (art. 29 – 30 k.c.).

Upływ trzymiesięcznej nieobecności pracownika z powodu tymczasowego aresztowania, bez względu na to, czy miało ono związek z zatrudnieniem, czy nie – powoduje wygaśnięcie pod warunkiem, że pracodawca wcześniej nie rozwiązał umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 66 § 1 k.p.). Okres 3 miesięcy aresztu tymczasowego liczy się od dnia zatrzymania tego ostatniego (art. 265 k.p.k.).

Charakterystyczne jest, że zgodnie z wolą pracodawcy areszt tymczasowy powoduje wygaśniecie umowy o pracę, a nie stosunku pracy, co wyraźnie zostało podkreślone w art. 66 k.p.

Wygaśnięcie umownego stosunku pracy z powodu tymczasowego aresztowania nie przekreśla możliwości pracownika podjęcia starań o ponowne zatrudnienie. Ustawodawca nałożył na pracodawcę obowiązek ponownego zatrudnienia pracownika, niezależnie od „miary możliwości pracodawcy”, jak to ma miejsce w art. 53 § 5 k.p., pod warunkiem, że postępowanie karne zostało umorzone, bądź zapadł wyrok uniewinniający. Warunkiem koniecznym odzyskania zatrudnienia jest zgłoszenie pracownika powrotu do pracy w terminie 7 dni od uprawomocnienia się orzeczenia (art. 66 § 2 k.p.). W przypadku odmowy ponownego zatrudnienia pracownika, zgodnie z art. 67 k.p. przysługują temu ostatniemu stosowne roszczenia.

W doktrynie pojawił się spór na temat kwestii zakresu treściowego „obowiązku ponownego zatrudnienia pracownika”. Na początku przyjmowano, że obowiązek ten nie obejmuje ani obowiązku zatrudnienia pracownika na tym samym co poprzednio stanowisku, ani zapewnienia tego samego wynagrodzenia, jakie otrzymywał poprzednio.

W 1980 r., SN wskazał jednak, że pracodawca obowiązany jest ponownie zatrudnić pracownika na dotychczasowym, równorzędnym lub innym zgodnym z jego kwalifikacjami stanowisku, odpowiadającym w zasadzie poprzednim warunkom wynagrodzenia, jeżeli szczególne okoliczności nie stoją temu na przeszkodzie.

Obowiązek ponownego zatrudnienia, o którym mowa w art. 66 § 2 k.p. nie został uzależniony od spełnienia przez prawnika dodatkowych warunków. W istocie ogranicza swobodę pracodawcy w doborze pracowników, jako, że wprowadza bezwzględny „nakaz” zatrudnienia pracownika.

Pracodawcę obciążają obowiązki związane z nabywaniem przez pracowników uprawnień emerytalno – rentowych. Ma on obowiązek:

· współdziałania z pracownikiem w gromadzeniu niezbędnej dokumentacji

· wydawania zaświadczeń niezbędnych do ustalenia prawa do świadczeń i ich wysokości

· przygotowania za zgodą pracownika, w określonym przepisami terminie wniosku o emeryturę lub rentę i przedłożenie go organowi rentowemu

· w przypadku śmierci pracownika informowanie pozostałej po nim rodziny o warunkach uzyskania renty rodzinnej, przygotowanie wniosku i przedłożenie organowi rentowemu (art. 125 ust. 1 ustawy emerytalnej)

16. Urlopy pracownicze

Konstytucja RP z 2 kwietnia 1997 r., w katalogu praw obywatelskich wymienia prawo pracownika do corocznych, płatnych urlopów. 
Prawo pracownika do urlopu wypoczynkowego należy do jego praw podmiotowych o charakterze osobistym, niepodlegającym dziedziczeniu. Ponieważ jest prawem niezbywalnym, nie można się go zrzec, przenieść na inna osobę (art. 152 § 3 k.p.) ani odsprzedać pracodawcy za dodatkowym wynagrodzeniem.
Zakaz zrzeczenia się i przeniesienia uprawnienia urlopowego na inną osobę sprowadza się do tego, że każde postanowienie umowne, jak również postanowienia innych aktów prawnych, w oparciu o które powstaje stosunek pracy (powołanie, mianowanie, wybór, spółdzielcza umowa o pracę), pozbawiające pracownika prawa do urlopu, bez względu na to, czy propozycja ta wyszła od pracodawcy czy od pracownika, który uczynił to w sposób świadomy – jako mniej korzystna dla tego ostatniego – jest nieważna.
Możliwość korzystania z urlopu wypoczynkowego przysługuje wyłącznie pracownikowi – podmiotowi świadczącemu pracę dobrowolnie podporządkowaną, wykonywaną na ryzyko, pod kierownictwem i na rzecz podmiotu zatrudniającego. Z uprawnienia tego nie może skorzystać osoba wykonująca pracę na podstawie umów cywilnoprawnych, zlecenia, czy umowy o dzieło. Z uprawnienia urlopowego mogą natomiast korzystać osoby wykonujące pracę nakładczą, mimo, że nie są pracownikami, a podstawą wykonywania przez nich pracy jest umowa cywilnoprawna (art. 303 § 1 k.p. i § 14 rozporządzenia o nakładach).
Prawo pracownika do urlopu wypoczynkowego  nie zależy ani od rodzaju umowy, wymiaru czasu pracy ani od kwalifikacji pracownika. Przysługuje pracownikowi zatrudnionemu z racji pozostawania w stosunku pracy.

Generalnie urlop wypoczynkowy określa się jako okresową, coroczną przerwę w świadczeniu pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia (art. 152 k.p.). W odróżnieniu od innych przerw w świadczeniu pracy, uprawnienie to należy do cyklicznych, powszechnych i celowych. Zasadniczym jego celem jest regeneracja sił psychicznych i fizycznych pracownika. Stad zdaniem SN pracownikowi, który korzystał z urlopu zdrowotnego, jak również pracownikowi, który z powodu niezdolności do pracy nie przepracował w roku kalendarzowym ani jednego dnia, a który pobierał świadczenie rehabilitacyjne, nie przysługuje urlop wypoczynkowy, z uwagi na rozbieżność celów jednego i drugiego. W rzeczywistości urlop zdrowotny konsumuje bowiem urlop wypoczynkowy. 
Aby urlop mógł spełniać swoją funkcje, nie może być przerwany. Dopuszczalny jest podział urlopu na części wyłącznie na wniosek zatrudnionego, przy czym co najmniej jedna część urlopu powinna trwać nie mniej niż 14 kolejnych dni kalendarzowych (art. 162 k.p.).
W czasie korzystania z urlopu wypoczynkowego pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia. Na uprawnienie to nie ma wpływu fakt, czy pracownik wykorzystuje urlop zgodnie z przeznaczeniem, czy wykonuje inną pracę zarobkową.
Obowiązkiem pracodawcy jest udzielenie pracownikowi urlopu wypoczynkowego, a obowiązku realizacji tego uprawnienia należy poszukać w art. 161 k.p. w związku z art. 1 k.p. Wykonanie prawa do urlopu zapewnia pracownikowi gwarantowana prawem możliwość wystąpienia z roszczeniem oraz odpowiedzialność karno – administracyjna w przypadku nieudzielenia przysługującego pracownikowi urlopu wypoczynkowego bądź obniżania jego wymiaru (art. 282 § 1 pkt. 2 k.p.).

1.2 Nabycie prawa do urlopu wypoczynkowego 

Zgodnie z art. 153 § 1 k.p. pracownik podejmujący pracę po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w którym uzyskuje prawo do urlopu, z upływem każdego miesiąca, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przysługującego mu po przepracowaniu roku.

Przy ustalaniu wymiaru urlopu uwzględnia się okres dotychczasowego zatrudnienia oraz rodzaj ukończonej szkoły. 

1.3. Wymiar urlopu  

Wymiar urlopu wypoczynkowego (art. 154 k.p.) zależy od długości stażu pracy, jaki legitymuje się pracownik i wynosi:

· 20 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony krócej niż 10 lat

· 26 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat

Do okresu zatrudnienia mającego wpływ na wysokość wymiaru wlicza się nie tylko długość trwającego stosunku pracy, ale również okresy poprzedniego zatrudnienia (art. 154¹ k.p.) 

oraz okresy nauki w szkole (art. 155 § 1 k.p.).

Zgodnie z treścią art. 155 k.p. do okresu zatrudnienia, od którego zależy wymiar urlopu wypoczynkowego, wlicza się okres zakończonej nauki, potwierdzonej dyplomem lub świadectwem w szkołach ponadpodstawowych. Okres nauki podlega każdorazowo zaliczeniu do okresu zatrudnienia. Na zasadę tę nie ma wpływu fakt przerwy, jaka upłynęła między zakończeniem szkoły, a podjęciem zatrudnienia, czy częstotliwość zmiany pracodawcy. 

Fakt ukończenia określonego rodzaju szkoły ma istotne znaczenie przy nabyciu prawa do urlopu. 

Ukończenie:

· zasadniczej lub inne równorzędnej szkoły zawodowej gwarantuje zaliczenie w poczet stażu pracy czas trwania nauki przewidzianej programem nauczania – nie więcej jednak niż 3 lata

· średniej szkoły zawodowej – nie więcej jednak niż 5 lat

·  średniej szkoły zawodowej dla absolwentów zasadniczych (równorzędnych) szkół zawodowych – 5 lat

· średniej szkoły ogólnokształcącej – 4 lata

· szkoły policealnej – 6 lat

· szkoły wyższej – 8 lat

W katalogu tym nie ma szkoły podstawowej. Jej ukończenie nie daje bowiem pracownikowi dodatkowych uprawnień przy ustalaniu wymiaru urlopu wypoczynkowego. Wskazane okresy nauki nie podlegają sumowaniu.

W sytuacji, gdy pracownik równocześnie pracował i uczył się, okres zatrudnienia stanowiący podstawę obliczania wymiaru urlopu może być liczony na dwa różne sposoby:

· albo wlicza się do niego okres pracy, w czasie którego pobierał naukę

· albo też uwzględnia się wyłącznie okres nauki, biorąc pod uwagę, co jest korzystniejsze dla pracownika

Do okresu zatrudnienia, który stanowi podstawę obliczenia wymiaru urlopu, obok nauki wlicza się również inne okresy. Określają je albo przepisy Kodeksu pracy, albo innych aktów prawnych.

Do okresu zatrudnienia wlicza się np. przewidziany przez Kodeks pracy okres:

· za który pracownik otrzymał odszkodowanie z racji skrócenia okresu wypowiedzenia przez pracodawcę umowy o pracę w oparciu o art. 36¹ k.p.

·  pozostawania bez pracy, za który przyznano wynagrodzenie w wyniku przywrócenia pracownika do pracy z racji nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o pracę (art. 51 § 1 i art. 57 § 4 k.p.)

· za który przyznano pracownikowi odszkodowanie z tytułu uznania wypowiedzenia za nieuzasadnione lub naruszające przepisy o wypowiadaniu oraz niezgodnego z prawem rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia (art. 51 § 2 i art. 61 k.p.)

· urlopu bezpłatnego, udzielonego pracownikowi w trybie art. 174¹ k.p.

Natomiast okresami przewidzianymi przez przepisy szczególne, zaliczanymi do okresu zatrudnienia są przykładowo:

· okres czynnej służby wojskowej (ustawa o powszechnym obowiązku obrony RP)

· okres pracy nakładczej przynoszącej dochód wykonawcy w wysokości co najmniej 50% najniższego wynagrodzenia (rozporządzenie o nakładach)

· okres pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym (ustawa o wliczaniu okresów pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym do pracowniczego stażu pracy)

· okres służby w charakterze policjanta (ustawa o Policji)

· okres służby w charakterze funkcjonariusz Służby Granicznej (ustawa o Straży Granicznej)

· okres służby w charakterze funkcjonariusza Państwowej Straży Pożarnej (ustawa 

o Państwowej Straży Pożarnej)

Reguły przyjęte w art. 153 i 154 k.p. mają zastosowanie do wszystkich pracowników, bez względu na to, czy zatrudnieni sa w pełnym czy niepełnym wymiarze czasu pracy.

W odniesieniu jednak do niektórych grup pracowniczych, przepisy szczególne przewidują znacznie wyższy wymiar urlopu niż ten, o którym mowa w art. 154 k.p. 

Wyższy wymiar urlopu przysługuje:

· pracownikom młodocianym (art. 205 k.p.)

· nauczycielom (art. 64 karty nauczyciela)

· nauczycielom akademickim (art. 78 ustawy o szkolnictwie wyższym)

· pracownikom naukowym Polskiej Akademii Nauk (art. 78 ustawy o PAN)

· pracownikom naukowym i badawczo – technicznym w jednostkach badawczo – rozwojowych (art. 61 ustawy o jednostkach badawczo – rozwojowych)

Wymiar urlopu dla tych kategorii osób określony jest albo w dniach roboczych i wynosi przykładowo 35-36 dni, bądź określony długością ferii szkolnych – w tygodniach (dniach kalendarzowych). 

W art. 155¹ k.p. ustawodawca przyjął, że w roku kalendarzowym, w którym ustaje stosunek pracy z pracownikiem uprawnionym do urlopu, temu ostatniemu przysługuje urlop proporcjonalny u dotychczasowego pracodawcy, uwzględniający okres przepracowany w roku ustania stosunku pracy, chyba, że pracownik przed ustaniem tego stosunku wykorzystał urlop w wymiarze mu przysługującym lub wyższym. 

Zasada proporcjonalnego wymiaru urlopu ma również zastosowanie w przypadku, gdy pracownik podjął zatrudnienie u kolejnego pracodawcy w roku ustania stosunku pracy.

Niektórym grupom pracowniczym z mocy przepisów szczególnych przysługują płatne urlopy dodatkowe. Uprawnienie to może być również gwarantowane przez układy zbiorowe pracy, zgodnie z treścią art. 240 § 3 k.p. Uzasadnieniem ich ustanowienia są najczęściej:

· szczególny rodzaj wykonywanej pracy – jej charakter związany ze szkodliwością bądź uciążliwością świadczenia

· szczególnymi cechami psychofizycznymi pracowników

Warunkiem uzyskania prawa do dodatkowego urlopu może być obowiązek przepracowania określonego czasu. Wspomniany urlop przysługuje corocznie albo raz na 2 lata w wysokości 6 – 10 dni roboczych. Wysokość wymiaru odpowiednio wzrasta zależnie od liczby lat przepracowanych – 10, 15, 20. Urlopy dodatkowe mogą być wykorzystywane łącznie 

z urlopem wypoczynkowym albo oddzielnie; nie ma przeszkód by były udzielane pracownikowi w częściach.

Urlopy dodatkowe przysługują:

· inwalidom wojennym (ustawa o zaopatrzeniu)

· pracownikom socjalnym (ustawa o pomocy)

· kombatantom (ustawa o kombatantach)

· osobom represjonowanym (ustawa o kombatantach)

· pracownikom NIK (ustawa o NIK)

· pracownikom niepełnosprawnym, zaliczanym do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepełnosprawności (ustawa o niepełnosprawnych)

· urzędnikom służby cywilnej (ustawa o służbie cywilnej) 

· prokuratorom (ustawa o Prokuraturze).

Urlop wypoczynkowy przysługuje w zasadzie w dniach roboczych, co w praktyce powoduje jego wydłużenie. Za dni robocze uważa się wszystkie dni z wyłączeniem niedzieli i świat przewidzianych w układach zbiorowych, regulaminach, przepisach branżowych uznanych przez partnerów społecznych. Podobnie do urlopów nie wlicza się dni wolnych od pracy, które wynikają z rozkładu czasu pracy w pięciodniowym tygodniu pracy (art. 154 § 2 zd. 2 k.p.)

1.4. Reguły udzielania i korzystania z urlopu wypoczynkowego  

Podstawowym obowiązkiem pracodawcy jest udzielenie pracownikowi urlopu wypoczynkowego w tym samym roku kalendarzowym, w którym pracownik uzyskał do niego prawo (art. 161 k.p.).

Urlopy wypoczynkowe powinny być udzielane zgodnie z planem urlopowym. Plan ten powinien uwzględniać nie tylko interes pracodawcy (zabezpieczenie produkcji, jej ciągłość), ale również wnioski pracowników. Generalnie jednak pracodawca nie jest związany tymi ostatnimi z wyjątkiem wniosków:

· pracownicy o udzielenie jej urlopu wypoczynkowego bezpośrednio po urlopie macierzyńskim

· pracownika – ojca wychowującego dziecko, który korzysta z urlopu macierzyńskiego 

(art. 163 § 3 k.p.)

· młodocianego o udzielenie urlopu w okresie ferii szkolnych (art. 205 § 3 k.p.)

Podobnie pracodawca zobowiązany jest udzielić pracownikowi we wskazanym przez niego terminie nie więcej niż 4 dni urlopu w każdym roku kalendarzowym. Realizacja wskazanego obowiązku uzależniona jest od żądania pracownika, zgłoszonego najpóźniej w dniu rozpoczęcia urlopu. Ustawodawca nie określił formy, w jakiej żądanie to winno być zgłoszone, ani reguł wykorzystywania wskazanych dni. Stad przyjmuje się, że zgłoszenie żądania jest dopuszczalne w każdej formie, a pracownik ma prawo wykorzystać je jednorazowo lub oddzielnie. Powyższa reguła ma zastosowanie do urlopu pierwszego jego pozostałej części, jak i kolejnego. Zasada uzyskania 4 dni urlopu wypoczynkowego, o których mowa w art. 167² k.p. jest stosowana niezależnie od liczby pracodawców, z którymi pracownik pozostaje w kolejnych stosunkach pracy w danym roku kalendarzowym. Natomiast obowiązek udzielenia w ściśle określonym terminie przez pracodawcę urlopu wypoczynkowego ogranicza się tylko do wskazanych 4 dni w roku kalendarzowym i nie może być rozszerzany na pozostałe. Tej części nie ujmuje się jednak w planie urlopów 

(art. 163 § 3 k.p.).

Plan urlopów stanowi dokument potwierdzający uprawnienia pracownika do urlopu wypoczynkowego i zobowiązuje pracodawcę do udzielenia go w określonym terminie. 

Plan urlopów ustala pracodawca – art. 163 § 1 k.p. i nie ma on obowiązku uzgadniania tego planu z zakładową organizacją związkową.

Pracodawca zwolniony jest od ustalenia planu urlopów, w przypadku gdy zakładowa organizacja związkowa wyrazi na to zgodę, jak również w sytuacji, gdy u pracodawcy nie działa zakładowa organizacja związkowa. W takim przypadku pracodawca po porozumieniu z pracownikiem ustala termin urlopu, przy czym określenie terminu winno uwzględniać wniosek pracownika w tej materii, jak również konieczność zapewnienia normalnego toku pracy u pracodawcy (art. 163 § 1¹ k.p.).

Niesporządzenie przez pracodawcę planu urlopów nie zwalania go z obowiązku udzielenia pracownikowi urlopu wypoczynkowego. Faktu złożenia wniosku przez pracownika o udzielenie urlopu nie można traktować jako jego uzgodnienie. W konsekwencji pracownik nie może sam sobie udzielić urlopu wypoczynkowego, a jego rozpoczęcie nie może nastąpić w terminie dowolnym bez zgody pracodawcy.

Plan urlopów powinien być podany do wiadomości pracowników w sposób przyjęty u danego pracodawcy, w takim trybie, by pracownicy mogli się z nim zapoznać (art. 163 § 2 k.p.).

Plan urlopów nie jest sporządzany na stałe i może podlegać korekcie. Przyczyną korekty mogą być sytuacje leżące zarówno po stronie pracodawcy jak i pracownika, przewidziane 

w art. 164 i 167 k.p.    

Przesunięcie terminu urlopu stanowi odstępstwo od generalnej reguły, że urlopy powinny być udzielone zgodnie z planem urlopów (art. 163 § 1 k.p.). Kodeks pracy w art. 164 i 165 określa przypadki, w których albo może albo musi dojść do przesunięcia terminu urlopu na późniejszy.

Przesunięcie terminu urlopu może nastąpić (przesuniecie fakultatywne) na wniosek każdej ze stron stosunku pracy. Jeżeli z inicjatywą taką wystąpi pracownik, zobowiązany jest do złożenia stosownego wniosku wraz z podaniem przyczyny uzasadniającej korzystanie z urlopu wypoczynkowego w innym terminie od podanego w planie urlopowym. Przyczyna musi być ważna, a jej ocena należy do pracodawcy.

Obligatoryjne przesunięcie terminu urlopu następuje w sytuacjach, gdy pracownik nie może rozpocząć urlopu w ustalonym terminie z powodu przyczyn usprawiedliwiających jego nieobecności w pracy np. z powodu:

· czasowej niezdolności do pracy wskutek choroby

· odosobnienia w związku z chorobą zakaźną

· powołania na ćwiczenia wojskowe lub przeszkolenie wojskowe przez czas do 3 miesięcy

· urlopu macierzyńskiego

Istotne jest by wskazana przyczyna zaistniała przed rozpoczęciem urlopu wypoczynkowego. Przesunięcie terminu urlopu nie następuje z mocy prawa. Pracodawca jest zobowiązany do jego przesunięcia, jeżeli dowie się o przyczynach z zawiadomienia pracownika. W takiej sytuacji przesuniecie może nastąpić jedynie na termin późniejszy.

Pracownikowi przysługuje prawo do nieprzerwanego urlopu wypoczynkowego. Tylko taki urlop spełnia swoja rolę. Od pracownika zależeć jednak będzie, czy skorzysta z przysługującego mu urlopu w całości czy w części. Na wniosek pracownika urlop może być podzielony na części, przy czym co najmniej jedna część wypoczynku powinna trwać nie mniej niż 14 kolejnych dni kalendarzowych (art. 162 k.p.)

Odwołanie pracownika z urlopu wypoczynkowego może nastąpić tylko wtedy, gdy wymagają tego okoliczności nieprzewidziane w momencie jego rozpoczęcia (art. 167 § 1 k.p.). Pracownik z chwilą odwołania powinien zgłosić się do pracodawcy i podjąć pracę. Odmowę stawienia się można traktować jako naruszenie obowiązków pracowniczych (art. 100 § 2 pkt. 4 k.p.), bądź uznać nieobecność za nieusprawiedliwioną. Pracodawca w związku z odwołaniem pracownika z urlopu jest zobowiązany do zwrotu kosztów, jakie poniósł pracownik. Nie wszystkie jednak koszty podlegają zwrotowi. 

Odpowiedzialność pracodawcy zawęża się do kosztów, które faktycznie poniósł pracownik w związku z odwołaniem, a które potwierdzone zostały stosownymi dokumentami (art. 167 k.p.). Utracone korzyści pracownika, jakie spodziewał się uzyskać w czasie trwania urlopu, nie są wliczone w poczet kosztów, o których mowa w art. 167 k.p.

1.5. Wynagrodzenie za czas urlopu wypoczynkowego

Pracownikowi za czas urlopu przysługuje wynagrodzenie (wypłacone nie później niż w terminie wypłaty), jakie by otrzymywał, gdyby w tym czasie pracował (art. 172 k.p.). Okres urlopu jest traktowany na równi z okresem wykonywania pracy. Wynagrodzenie za czas urlopu podlega ochronie prawnej, podobnie jak wynagrodzenie z tytułu świadczenia pracy.

1.6. Ekwiwalent pieniężny za niewykorzystany urlop wypoczynkowy.

Ekwiwalent pieniężny za niewykorzystany w części lub w całości, zaległy, jak i bieżący urlop należy do świadczeń pieniężnych jednorazowych, wypłaconych pracownikowi w przypadku niemożności realizacji przysługującego mu uprawnienia urlopowego. Prawo do ekwiwalentu może być przedmiotem dziedziczenia, jako że stanowi ono prawo majątkowe. W przypadku śmierci pracownika i w konsekwencji wygaśnięcia stosunku pracy, ekwiwalent pieniężny z tytułu niewykorzystanego urlopu wypoczynkowego przysługuje w częściach równych małżonkowi i innym członkom rodziny pracownika, o ile spełniają warunki wymagane do uzyskania renty rodzinnej.

Zasadą jest, że urlop zaległy jak i bieżący powinien być wykorzystany w naturze, jako, że tylko w takiej postaci spełnia swoja rolę. Jednak w niektórych sytuacjach realizacja tego uprawnienia okazuje się niemożliwa z różnych powodów. Ustawodawca przewiduje w takich przypadkach możliwość wypłacenia ekwiwalentu pieniężnego. Ponieważ ekwiwalent za urlop wypoczynkowy stanowi zastępczą formę realizacji prawa do urlopu, jego dopuszczalność stosowania została znacznie ograniczona.

Zgodnie z art. 171 k.p. ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy przysługuje pracownikowi w sytuacji:

· rozwiązania i wygaśnięcia stosunku pracy

Na wypłatę ekwiwalentu nie ma wpływu sposób ustania pracy, przyczyna prowadząca do ustania ani fakt, która ze stron złożyła w kwestii rozwiązania stosunku pracy stosowne oświadczenie. Bez względu zatem, czy stosunek pracy został wypowiedziany, czy nastąpiło jego rozwiązanie z winy czy bez winy pracownika, jak również bez względu na to, czy dokonał tego pracownik czy pracodawca – obowiązek wypłaty ekwiwalentu spoczywa na pracodawcy.

1.7. Przedawnienie prawa do urlopu

Zasadą jest, że urlop wypoczynkowy powinien być udzielony w roku kalendarzowym, 

w którym pracownik uzyskał do niego prawo (art. 161 k.p.). Urlop niewykorzystany zgodnie z prawem urlopów winien być udzielony pracownikowi najpóźniej do końca pierwszego kwartału następnego roku kalendarzowego (art. 168 k.p.). Roszczenie ze stosunku pracy ulega przedawnieniu z upływem 3 lat od dnia, w którym stało się wymagalne (art. 291 § 1 k.p.). 

W przypadku zatem urlopu wypoczynkowego umiejscowionego w planie urlopowym przyjmuje się, że bieg terminu przedawnienia rozpoczyna się w dniu następnym po planowanym jako rozpoczęcie urlopu.

W sytuacji braku planu urlopów, prawo do urlopu wypoczynkowego ulega przedawnieniu już w dniu następnym po ostatnim roku kalendarzowym, w którym pracownik powinien go wykorzystać.

W przypadku natomiast gdy pracodawca przesunął pracownikowi urlop na inny termin (np. na następny rok kalendarzowy) bieg przedawnienia rozpoczyna się w dniu, następującym po dniu, na który pracodawca zaplanował udzielenie niewykorzystanego urlopu. Nie ma przeszkód, by pracodawca uznał roszczenie pracownika o udzielenie urlopu wypoczynkowego po upływie okresu przedawnienia, zależy to jedynie od jego woli. Dlatego pracownicy powinni występować z wnioskiem o udzielenie w pierwszej kolejności urlopów zaległych, by te nie uległy przedawnieniu.

2. Urlop bezpłatny 

Urlop bezpłatny stanowi przerwę w świadczeniu pracy bez zachowania prawa do wynagrodzenia, której trudno przypisać cechę cykliczności. Należy do uprawnień podmiotowych pracownika, powszechnych, celowych, gdyż wystąpienie pracownika 

z wnioskiem o udzielenie urlopu bezpłatnego jest najczęściej podyktowane chęcią realizacji określonego przez niego celu, np. podjęcia pracy zarobkowej (niekoniecznie w oparciu 

o stosunek pracy), znacznie wyżej płatnej niż u dotychczasowego pracodawcy, czy koniecznością regeneracji sił zdrowia pracownika. W czasie urlopu bezpłatnego obowiązki stron ulegają zawieszeniu, mimo, że stosunek pracy trwa nadal. Pracownik zwolniony jest 

z obowiązku świadczenia pracy, a pracodawca z obowiązku wypłacenia wynagrodzenia. Mimo zawieszenia obowiązków podmiotów stosunku pracy, podlega on ochronie. Nie można go wypowiedzieć, chyba, że ustawa przewiduje dopuszczalność ustania stosunku pracy 

(art. 41 k.p. w związku z art. 41¹ k.p. oraz art. 5 ust. 3 i art. 10 ustawy o zwolnieniach).

Natomiast nie ma przeszkód dokonania rozwiązania umowy o pracę z art. 52 k.p. przez pracodawcę. Podobnie pracownik może dokonać wypowiedzenia umowy o pracę, jak również rozwiązania z art. 55 § 1¹ k.p. 

W razie odmowy udzielenia urlopu bezpłatnego, pracownikowi nie przysługuje stosowne roszczenie z tego tytułu. 

Urlop ten może być wykorzystany w częściach, przy czym ustawodawca nie określa ani długości, ani ich liczby w ciągu roku kalendarzowego. Prawo do urlopu bezpłatnego nie jest uzależnione od długości stażu pracy pracownika. Zasadniczą przesłanką jego udzielenia jest fakt bycia pracownikiem. 

Pracodawca udziela pracownikowi urlopu bezpłatnego na jego pisemny wniosek (art. 174 

§ 1 k.p.). Generalnie decyzja o jego udzieleniu zależy wyłącznie od woli podmiotu zatrudniającego.

Odmienne rozwiązanie przyjęto w odniesieniu  do młodocianych uczniów szkół dla pracujących, gdzie pracodawca zobowiązany jest na wniosek młodocianego udzielić mu 

w okresie ferii szkolnych urlopu bezpłatnego w wymiarze nieprzekraczającym łącznie 

z urlopem wypoczynkowy 2 miesięcy.

Podobnie obowiązek udzielenia urlopu bezpłatnego spoczywa na pracodawcy w odniesieniu do pracowników pełniących z wyboru funkcje w związkach zawodowych.

Kodeks pracy wyraźnie określa, że wniosek o urlop bezpłatny ma być wnioskiem pracownika. Wyklucza tym samym inicjatywę pracodawcy w tej kwestii, a jakiekolwiek działania zmierzające do przymusowego wysłania pracownika na urlop należy uznać za bezprawne.

Podobnie z bezprawne uznać należy udzielenie urlopu bezpłatnego z inicjatywy pracodawcy, bez pisemnego wniosku pracownika.

Wniosek pracownika powinien być złożony w formie pisemnej. Kodeks pracy nie precyzuje wymogów co do treści wniosku. Pracownik nie ma zatem obowiązku podawania przyczyny stanowiącej jego podstawę. Podobnie nie jest zobowiązany do jego uzasadnienia. Natomiast pożądane jest określenie długości trwania urlopu bezpłatnego, jako, że ustawa dopuszcza w przypadku urlopu dłuższego niż 3 miesiące, możliwość odwołania pracownika z urlopu, z uwagi na ważne przyczyny (art. 174 § 3 k.p.). Przepisy nie precyzują ani minimalnej ani maksymalnej długości trwania urlopu bezpłatnego. Inicjatywa w kwestii jego długości należy wprawdzie do pracownika, co nie oznacza, że nie może być ona ustalona w drodze negocjacji między stronami. Choroba pracownika w okresie urlopu bezpłatnego nie powoduje przedłużenia urlopu o czas jej trwania. 

Na pracodawcy nie spoczywa obowiązek uwzględnienia wniosku pracownika o urlop bezpłatny. Nie musi uzasadniać odmowy, a ta nie podlega kontroli organów rozstrzygających spory, gdyż decyzję tę uznaje się za ostateczną. 

Ustawodawca nie określa formy zgody lub odmowy udzielenia  urlopu bezpłatnego. W takim układzie każda forma jest dopuszczalna. Z uwagi jednak na ochronę interesu pracodawcy wymagane jest, by pracodawca uczynił to w formie pisemnej.

Po zakończeniu urlopu bezpłatnego i stawieniu się pracownika do pracy, pracodawca ma obowiązek go zatrudnić. W razie odmowy, pracownikowi przysługuje stosowne roszczenie – dopuszczenia do pracy. W przypadku niemożności stawienia się pracownika do pracy z powodu niezdolności do pracy spowodowanej chorobą, pracownik jest zobowiązany powiadomić o tym fakcie pracodawcę w terminach i na zasadach przewidzianych w rozporządzeniu o usprawiedliwieniach. 

Pracownik może sam skrócić urlop bezpłatny, zgłosić się do pracodawcy i złożyć oświadczenie woli o gotowości przystąpienia do pracy. Przyjęcie tego oświadczenia będzie zależało od woli pracodawcy. Może bowiem okazać się, ze nie jest on zainteresowany wcześniejszym powrotem pracownika do pracy, gdyż na jego miejsce zatrudnił nowego pracownika. W takiej sytuacji pracownikowi nie przysługuje roszczenie o wcześniejsze dopuszczenie do pracy.

3. Urlopy okolicznościowe.   

Termin „urlopy okolicznościowe” należy do określeń potocznych, dlatego ustawodawca nie posługuje się tym sformułowaniem dla określenia krótkich zwolnień pracownika z obowiązku świadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

Rozporządzenie o usprawiedliwieniach posługuje się sformułowaniem „zwolnienia od pracy”. Przysługują one z racji istnienia uznanych przez pracodawcę sytuacji życiowych tj. ślubu, urodzenia dziecka czy zgonu. Ich pojawienie się nakłada na pracodawcę obowiązek udzielenia zwolnień od pracy w wysokości:

· 2 dni – w przypadku ślubu pracownika, urodzenia się dziecka lub zgonu i pogrzebu małżonka pracownika lub jego dziecka, ojca, matki, ojczyma lub macochy

· 1 dnia – w razie ślubu dziecka pracownika albo zgonu i pogrzebu jego siostry, brata, teściowej, babki, dziadka, a także innej osoby pozostającej na utrzymaniu pracownika lub pod jego bezpośrednią opieką

Ponadto obowiązek ten spoczywa na pracodawcy w przypadku np.

· obowiązkowych badań lekarskich i szczepień ochronnych przy zwalczaniu chorób zakaźnych, gruźliczych i chorób wenerycznych

· uczestniczenia w akcji ratowniczej pracownika będącego ratownikiem GOPR

· zleconych przez stację krwiodawstwa badań lekarskich i oddania krwi w stacji krwiodawstwa 

18. Akta osobowe

Dużą wartość dla dbałości o sprawy pracownicze ma obowiązek prowadzenia dokumentacji 

w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz akt osobowych (art. 94 pkt. 9a k.p.).

Obowiązek ten obciąża wszystkich pracodawców niezależnie od liczby zatrudnionych pracowników, czy formy prawno – organizacynej. Zakres i sposób realizacji tej powinności określony został rozporządzeniem o dokumentacji.

Akta osobowe prowadzone są oddzielnie dla każdego pracownika i dzielą się na trzy części: A,B,C.

W części A zamieszcza się dokumenty związane z ubieganiem się o zatrudnienie, w części B związane z nawiązaniem stosunku pracy i przebiegiem zatrudnienia, w części C związane 

z ustaniem zatrudnienia.

Odrębną dokumentacje prowadzi się do przypadków podejrzeń o choroby zawodowe, chorób zawodowych, wypadków przy pracy oraz zaistniałych w drodze do pracy i z pracy, a także świadczeń związanych z tymi chorobami i wypadkami.

Nadto prowadzi się kartę ewidencji czasu pracy, listę wynagrodzeń, kartę ewidencyjną przydziału odzieży, obuwia roboczego, itp.

Z gromadzeniem danych osobowych dotyczących pracownika wiąże się ściśle problem ochrony dóbr osobistych. W praktyce pojawiają się wątpliwości, jak dalece uzasadnione jest zamieszczanie w aktach osobowych pewnych danych. Na tle konkretnego stanu faktycznego SN stanął na stanowisku, że działania pracodawcy mające na celu ustalenie przyczyny powstania konfliktu pomiędzy pracownikami, polegające na sporządzeniu i złożeniu do akt osobowych notatki o jego zachowaniu, nie mogą być uznane za bezprawne i naruszające dobra osobiste pracowników.

SN w rozporządzeniu nr 249/01 określił jakich dokumentów może domagać się pracodawca od osób ubiegających się o zatrudnienie oraz jakie dokumenty może kandydat na pracownika przedłożyć dodatkowo.

Pracodawca może żądać następujących dokumentów: wypełnionego kwestionariusz osobowego wraz z niezbędną liczbą fotografii, świadectwa pracy z poprzedniego miejsca pracy, dokumentów potwierdzających kwalifikacje zawodowe (od młodocianych – świadectwa ukończenia szkoły podstawowej), orzeczenia lekarskiego o braku przeciwwskazań do pracy na określonym stanowisku oraz innych dokumentów, jeżeli obowiązek ich przedłożenia wynika z odrębnych przepisów.

Osoba ubiegająca się o zatrudnienie może przedłożyć dokumenty potwierdzające jej umiejętności i osiągnięcia zawodowe, świadectwa pracy z poprzednich miejsc pracy oraz dokumenty stanowiące podstawę do korzystania ze szczególnych uprawnień w zakresie stosunku pracy.

Wśród obowiązków obciążających pracodawcę, określonych w art. 94 pkt. 9a k.p., doniosłe znaczenie dla ochrony praw i interesów pracownika ma obowiązek przekazania dokumentacji i akt pracownika nowemu pracodawcy, zarówno w razie przejścia zakładu pracy, jego części na innego pracodawcę (art. 23¹ k.p.), jak i w przypadkach następstwa prawnego wynikającego z odrębnych przepisów. Gdy dochodzi do likwidacji zakładu pracy, przepisy o archiwizacji określają sposób zabezpieczenia dokumentów.

Dokumentowanie przebiegu pracy zawodowej ma istotne znaczenie dla nabywania przez pracownika uprawnień związanych ze stosunkiem pracy i to zarówno w okresie aktywności zawodowej, jak i po jej ustaniu. Okres zatrudnienia (staż pracy) wielokrotnie umacnia pozycję zawodową, ponieważ doświadczenia gromadzone w kolejnych latach pracy wyposażają 

w umiejętności, których nie nabywa się w czasie pobierania nauki w szkole. Także świadczenia emerytalno – rentowe są ściśle sprzężone z okresem zatrudnienia, wysokością uzyskiwanych zarobków. Dlatego informacje dotyczące tej sfery życia muszą być gromadzone i dokumentowane.

Jeżeli pracodawca nie prowadzi dokumentacji zgodnie z wymogami określonymi rozporządzeniem o dokumentacji, to zaniedbanie takie stanowi wykroczenia przeciwko prawom pracownika i podlega karze grzywny (art. 281 pkt. 6 k.p.).
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