Prawo pracy
i uhezpieczen
spotecznych

Suplement do zhioru odpowiedzi na
kolokwium ustne dia pierwszego roku
aplikacji radcowskiej w2023 r.

Pytania zmienione na skutek
nowelizacji wchodzacej w zycie
Z dniem 26 kwietnia 2023 r.
(Dz.U.22023 1, poz. 641)



W statucie spétki akcyjnej wskazano, ze do dokonywania czynnosci
z zakresu prawa pracy uprawniony jest dyrektor dziatu personalnego spétki.
W dniu 20.12.2022 r. pracodawca reprezentowany przez zarzad spofki

wypowiedziat umowe o prace jednemu z pracownikéw. Czy wypowiedzenie
zostalo dokonane przez podmiot uprawniony do dokonywania czynnosci

z zakresu prawa pracy? Jako pethnomocnik pracownika prosze okresli¢, jakie
roszczenia przystuguja pracownikowi z tytulu wypowiedzenia umowy.

Poprawnos¢ dokonanego wypowiedzenia

= Za pracodawce bedgcego jednostkg organizacyjng czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ
zarzadzajacy tg jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba.

= Czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy w spétce z ograniczong
odpowiedzialnoscig dokonuje jej zarzad (art. 3' § 1 KP w zw. z art. 368
§ 1 KSH).

= Ponadto, mozliwe jest wyznaczenie przez zarzgd spotki osoby do
dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy w sposéb odmienny,
niz przewidujg to przepisy KSH.

= Wypowiedzenie zostato zatem dokonane przez podmiot pierwotnie
umocowany do reprezentowania spotki.

Roszczenia przystugujgce pracownikowi z tytutu
wypowiedzenia umowy

= W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas okreslony lub umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umow
o prace, sad pracy — stosownie do zgdania pracownika — orzeka
o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz
rozwigzaniu - o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich
warunkach albo o odszkodowaniu.

= Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny
nastgpito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych umow,
pracownikowi przystuguje wytgcznie odszkodowanie. Odszkodowanie
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego
umowa miata trwac.

= Odszkodowanie za nieuzasadnione wypowiedzenie lub wypowiedzenie
naruszajace przepisy przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za
okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia.

= W przypadku wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
okreslony, ktorej termin, do ktérego umowa ta miata trwac, okreslony
w umowie uptynat przed wydaniem orzeczenia przez sad pracy,
lub gdy przywrocenie do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na
krétki okres, jaki pozostat do uptywu tego terminu, odszkodowanie
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego
umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za okres 3 miesigcy.

= Za pracodawce

bedacego jednostka
organizacyjng
czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy
dokonuje osoba lub
organ zarzadzajacy

ta jednostka albo inna
wyznaczona do tego
osoba.

W sytuacji
przedstawionej

w kazusie,
wypowiedzenie zostato
zatem dokonane przez
podmiot pierwotnie
umocowany do
reprezentowania spofki.

Pracownikowi z tytutu
wypowiedzenia
umowy o prace
przystuguje roszczenie
o stwierdzenie
bezskutecznosci
wypowiedzenia,

a jezeli umowa ulegta
juz rozwiazaniu,

o przywrdcenie do pracy
albo o odszkodowaniu
— w zaleznosci od woli
pracownika.

Na podstawie art. 3[1] § 1 art. 45 § 1, 50 § 2 art. 47[1] ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz.
141 ze zm.) oraz art. 368 § 1 ustawy z dnia 15 wrze$nia 2000 r. Kodeks spotek handlowych (Dz.U. 2000 nr 94 poz. 1037 ze zm.).



Pracodawca zawart z pracownikiem umowe o prace na okres préobny
od 1.09.2022 r. do 30.11.2022 r. Na jej podstawie pracownik wykonywat
prace na stanowisku ksiegowego. W dniu 1.12.2022 r. pracodawca zawart

z pracownikiem kolejng umowe na okres probny — tym razem od 1.12.2022 r.
do 31.01.2023 r. — okreslajac, ze praca bedzie wykonywana tym samym
stanowisku. Jakie beda skutki zawarcia ww. umowy?

Co do zasady,

umowe o prace

na okres prébny,
nieprzekraczajacy

3 miesiecy, zawiera sie
w celu sprawdzenia
kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego
zatrudnienia w celu
wykonywania
okreslonego rodzaju
pracy.

Konsekwencja zawarcia
umowy na okres prébny
wbrew przepisom
bedzie niewaznos¢

w odniesieniu do
postanowienia umowy
okreslajacego jej rodzaj
(na okres prébny).

Umowe taka nalezy
uwazac za zawartg
na czas nieokreslony,
chyba ze zgodnym
zamiarem stron byto
zawarcie terminowej
umowy o prace.

Rozwigzanie kazusu

= Umowe o prace zawiera sie na okres proébny, na czas okreslony albo
na czas nieokreslony.

= Co do zasady, umowe o prace na okres probny, nieprzekraczajgcy
3 miesiecy, zawiera sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i
mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju
pracy.

= Ponowne zawarcie umowy o prace na okres prébny z tym samym
pracownikiem jest dopuszczalne, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony
w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

= W stanie faktycznym kazusu, umowa na okres prébny zostata zawarta
w celu wykonywania przez pracownika tego samego rodzaju pracy, co
na poprzedniej umowie na okres probny.

= Konsekwencjg zawarcia umowy na okres probny wbrew przepisom
Kodeksu pracy bedzie niewaznos$¢ w odniesieniu do postanowienia
umowy okreslajgcego jej rodzaj (na okres probny), jako mniej
korzystnego dla pracownika niz zawarcie umowy o prace na czas
okreslony lub nieokreslony.

= Celem stwierdzenia, czy zawarta umowa o prace jest umowg na czas
okreslony czy nieokreslony, nalezy uwzgledni¢ wszystkie indywidualne
okolicznosci sprawy, na przyktad ustalajac jakiego rodzaju umowa
miata by¢ zawarta po uptywie umowy na okres prébny.

= Ustalenie, ze strony zawarty umowe o prace na okres probny w celu
obejscia przepiséw prawa powoduje niewaznos$¢ postanowienia
okreslajgcego rodzaj umowy. W konsekwencji umowe takg nalezy
uwazac za zawartg na czas nieokreslony, chyba ze zgodnym
zamiarem stron bylo zawarcie terminowej umowy o prace (wyrok SN
z 26 sierpnia 1999 r., | PKN 215/99).

Na podstawie art. 18 § 1 2, art. 25 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.),
K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2022, art. 25, oraz wyroku
Sadu Najwyzszego z 26 sierpnia 1999 r., | PKN 215/99.
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13. W zawartej na piSmie umowie o prace nie zostat wskazany

wymiar czasu pracownika oraz rodzaj pracy. Czy miedzy
stronami doszto do zawarcia umowy o prace?

= Nieustalenie wymiaru
czasu pracy moze
skutkowac przyjeciem,
ze jest to zatrudnienie
w petnym wymiarze.

= Okreslenie rodzaju
pracy jest niezbednym
elementem umowy
o prace.

= Jezeli nie da sie
w zaden sposoéb
ustali¢ rodzaju pracy
jaka pracownik miat
wykonywag, to nie
doszto do zawarcia
umowy o prace.

Rozwigzanie kazusu

= Umowa o prace okresla strony umowy, rodzaj umowy, date jej
zawarcia oraz warunki pracy i ptacy, w szczegolnosci:

1. rodzaj pracy;
2. miejsce lub miejsca wykonywania pracy;

3. wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodzajowi pracy, ze
wskazaniem sktadnikow wynagrodzenia;

4. wymiar czasu pracy;
5. dzien rozpoczecia pracy.

= W przypadku gdy strony nie ustality wymiaru czasu pracy, mozna
przyjac, ze jest to zatrudnienie w petnym wymiarze.

= Okreslenie rodzaju pracy jest jednak niezbednym elementem umowy
o prace.

Jezeli rodzaj pracy nie jest okreslony w pisemnej lub ustnej umowie

o prace, o tym jaki rodzaj pracy miat by¢ wykonywany przez
pracownika nalezy wnioskowac z catoksztattu okolicznosci faktycznych
(kwalifikacji pracownika, profilu dziatalnosci pracodawcy, a jezeli
pracownik podjat prace, to faktycznie wykonywanych przez niego
czynnosci).

Jezeli nie da sie ustali¢ rodzaju pracy jakag pracownik miat wykonywac,
to nie doszto do zawarcia umowy o prace.

Na podstawie art. 29 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.) ,K. Jaskowski
[w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2022, art. 29 oraz M. Tomaszewska [w:]
Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art. 29.




14. Strony zawarly w dniu 10.12.2022 r. umowe o prace, wskazujac w niej,
iz pracownik rozpocznie prace w dniu 3.01.2023 r. W dniu 28.12.2022 r.
pracownik stat sie niezdolny do pracy wskutek choroby i otrzymat

zwolnienie lekarskie do dnia 8.01.2023 r. W zwigzku z tym w dniu 3.01.2023 r.
nie stawit sie do pracy, powiadamiajac tego dnia pracodawce o przyczynie
nieobecnosci. Czy miedzy stronami doszto do nawigzania stosunku pracy?

Rozwigzanie kazusu

Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie

do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika
za wynagrodzeniem.

Zgodnie z art. 26 Kodeksu pracy, stosunek pracy nawigzuje sie w dniu
okreslonym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy.

Artykut 26 KP wyraza przyjetg w polskim systemie prawa koncepcje
nawigzania stosunku pracy, zwang teorig umowy. Zgodnie z teorig
umowy samo zawarcie umowy o prace jest czynnoscig prawng
wystarczajgcg do nawigzania stosunku pracy pomiedzy stronami
(wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 7 lutego 2017 r. Ill AUa
1553/16, wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 4 listopada
2015, [l AUa 423/15).

Powstanie stosunku pracy nie jest zatem uzaleznione od faktycznego
rozpoczecia pracy przez pracownika.

Jezeli termin rozpoczecia pracy jest w umowie okreslony, to stosunek
pracy powstaje w okreslonej dacie niezaleznie od tego, czy pracownik
przystapi w tej dacie do wykonywania pracy.

Miedzy stronami doszto zatem do nawigzania stosunku pracy.

= Stosunek pracy

nawiazuje sie w dniu
okreslonym w umowie
jako dzien rozpoczecia
pracy.

Samo zawarcie umowy
o prace jest czynnoscia
prawng wystarczajaca
do nawigzania stosunku
pracy pomiedzy
stronami.

Powstanie stosunku
pracy nie jest
uzaleznione od
faktycznego
rozpoczecia pracy
przez pracownika.

Na podstawie art. 22 § 1 i art. 26 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), wyroku Sadu
Okregowego w Warszawie z 16 listopada 2017 r., VII U 537/17, wyroku Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 7 lutego 2017 r.
Il AUa 1553/16 oraz wyroku Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 4 listopada 2015 r., Il AUa 423/15.
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30. W sktad zaktadu produkciji folii wchodzity hale produkcyjne i biura,
tacznie 7 budynkéw. W kazdym z budynkéw pracowata inna sprzataczka,
w tym Alina B. Hala, w ktérej pracowata Alina B., zostata sprzedana.

W wypowiedzeniu jej umowy o prace podano jako przyczyne likwidacje
stanowiska pracy z powodu sprzedazy hali, w ktorej Alina B. Swiadczyta
prace. Ocen podany stan faktyczny, przedstawiajagc zasady konstruowania
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace.

= Przyczyna
wypowiedzenia musi
by¢ rzeczywista,
prawdziwa i konkretna.

= Pracodawca mogt
rozwigza¢ umowe
o prace z Aling B.,
jednak na takim samym
stanowisku pracy jak
Alina B. pracowato
6 innych osob.

= W oswiadczeniu
pracodawcy
o wypowiedzeniu
umowy o prace,
z powodu
likwidacji jednego
z analogicznych
stanowisk pracy,
powinna by¢ wskazana
takze przyczyna
wyboru pracownika
do zwolnienia z pracy
(kryteria doboru),
chyba ze jest ona
oczywista lub znana
pracownikowi.

Rozwigzanie kazusu

= Umowe o prace rozwiagzuje sig (art. 30 § 1 KP):
1. na mocy porozumienia stron;

2. przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu
wypowiedzenia (rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

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

4. z uptywem czasu, na ktory byta zawarta.

= W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas okreslony lub umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy. (art. 30 § 4 KP).

= Bogate orzecznictwo wypracowato reguty formutowania przyczyn
wypowiedzenia, wskazujgc, ze muszg one by¢:

1. rzeczywiste i prawdziwe a nie pozorne — przyczyna pozorna
(nieprawdziwa, nierzeczywista lub nieistniejgca) jest tozsama
z niewskazaniem przyczyny;

2. skonkretyzowane - pracownik ma wiedzie¢ i rozumie¢, z jakiego
powodu pracodawca rozwigzat z nim umowe o prace;

= Pracodawca mogt rozwigza¢ umowe o prace z Aling B., jednak na
takim samym stanowisku pracy jak Alina B. pracowato 6 innych oséb.
W sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o prace dotyczy pracownika
wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby oséb zatrudnionych
na takich samych lub podobnych stanowiskach pracy, przyczyng
tego wypowiedzenia powinny by¢ nie tylko zmiany organizacyjne czy
redukcja etatow, lecz takze okreslona kryteriami doboru do zwolnienia
sytuacja danego pracownika.

= Jezeli pracodawca, przeprowadzajac redukcje zatrudnienia
z przyczyn organizacyjnych, stosuje okreslone zasady (kryteria)
doboru pracownikéw do zwolnienia, powinien nawigza¢ do tych
kryteriow, wskazujgc przyczyne wypowiedzenia umowy o prace
(art. 30 § 4 KP), dokonanego na podstawie ustawy o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikow.

= W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace,
z powodu likwidacji jednego z analogicznych stanowisk pracy, powinna
by¢ wskazana (na podstawie art. 30 § 4 KP) takze przyczyna wyboru
pracownika do zwolnienia z pracy (kryteria doboru), chyba ze jest ona
oczywista lub znana pracownikowi.

= Warto jednak dla porzadku wspomnie¢ o odmiennym stanowisku Sgdu
Najwyzszego, wyrazonym w wyroku z 7 kwietnia 2011 r. (I PK 238/10),
gdzie SN wskazat, ze zastosowane kryteria wyboru pracownika do
zwolnienia nie sg objete obowigzkowg trescig oswiadczenia woli
pracodawcy okreslong w art. 30 § 4 Kodeksu pracy. Okolicznosci
te (kryteria) podlegajg natomiast badaniu przez sgd w ramach kontroli
zasadnosci wypowiedzenia.

Na podstawie: art. 30 § 4 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), wyroku SN
z 7 pazdziernika 2009 r., Il PK 34/09, wyroku SN z 9 marca 2010 r., | PK 175/09, wyroku SN z 19 stycznia 2016 r., | PK 72/15,
wyroku SN z 7 kwietnia 2011 r., | PK 238/10, Z. Géral [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran,
Warszawa 2020, art. 30.
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32. Janina K. byta wtascicielkg przedszkola. Obserwujac monitoring sal
przedszkolnych, zauwazyla, ze jedna z nauczycielek — Iwona Z. niewlasciwie
odnosi sie do dzieci. Z uwagi na to, ze lwona Z. korzystata ze zwolnienia
lekarskiego, Janina Z. udata sie do jej miejsca zamieszkania, aby osobiscie
wreczy¢ lwonie Z. zwolnienie dyscyplinarne. Nikt nie odebrat domofonu.

W tej sytuacji telefonem komérkowym sfotografowata pismo w sprawie

zwolnienia dyscyplinarnego i przestata Iwonie Z. zdjecie MMS, po czym
udata sie na poczte i przestata to samo pismo poczta. Iwona Z. odczytata
MMS tego samego dnia, a przestane poczta pismo zostato przez nig
odebrane po dwéch dniach. Ocen przedstawiony stan faktyczny, podaj
wymogi formalne pisma w sprawie rozwigzania umowy o prace, wskaz
przypadki, w ktérych pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace z winy

pracownika. (cz. 1)

= Pracodawca
moze rozwigzac
umowe o prace bez
wypowiedzenia z winy
pracownika w razie:

1. ciezkiego naruszenia
przez pracownika
podstawowych
obowiazkow
pracowniczych;

2. popetnienia przez
pracownika w czasie
trwania umowy
o prace przestepstwa,
ktore uniemozliwia
dalsze zatrudnianie
go na zajmowanym
stanowisku, jezeli
przestepstwo jest
oczywiste lub
zostalo stwierdzone
prawomocnym
wyrokiem;

3. zawinionej przez
pracownika
utraty uprawnien
koniecznych do
wykonywania pracy
na zajmowanym
stanowisku.

= Oswiadczenie kazdej ze
stron o wypowiedzeniu
lub rozwigzaniu
umowy o prace bez
wypowiedzenia powinno
nastapic¢ na piSmie.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, z winy
pracownika

= Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika w razie:

1. ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych
obowigzkéw pracowniczych;

2. popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace
przestepstwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na
zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub
zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem;

3. zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do
wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

= Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
nie moze nastgpi¢ po uptywie 1 miesigca od uzyskania przez
pracodawce wiadomosci o okoliczno$ci uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy.

Wymogi formalne pisma w sprawie rozwigzania umowy
o prace

= Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na pismie.

= W os$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas okreslony lub umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy.

= W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace lub
jej rozwigzaniu bez wypowiedzenia powinno by¢ zawarte pouczenie
o przystugujgcym pracownikowi prawie odwotania do sgdu pracy.

= Niezachowanie przez pracodawce formy pisemnej nie skutkuje
niewaznoscig wypowiedzenia, powoduje jednak jej wadliwos¢,
dajgca podstawy do odwotania od ztozonego wypowiedzenia.

= Zgodnie ze stanowiskiem SN, sporzadzenie na pi$mie i wystanie przez
pracodawce identycznej tresci oswiadczenia woli o wypowiedzeniu
umowy o prace, ktore dotarto do pracownika wczesniej w postaci
elektronicznej i pdzniej przesytkg pocztowsa, nie narusza wymagania
wypowiedzenia na pismie.

Na podstawie: art. 30, art. 52 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), K. W. Baran
[w:] K. W. Baran, Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, Warszawa 2020, art. 52., Z. Géral [w:] Kodeks pracy.
Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art. 30, wyroku SN z 11.09.2001 r., | PKN 634/00 oraz
wyroku SN z 18.01.2007 r., Il PK 178/06.



32. Janina K. byta wtascicielkg przedszkola. Obserwujac monitoring sal
przedszkolnych, zauwazyta, ze jedna z nauczycielek — Iwona Z. niewtasciwie
odnosi sie do dzieci. Z uwagi na to, ze Iwona Z. korzystata ze zwolnienia
lekarskiego, Janina Z. udata sie do jej miejsca zamieszkania, aby osobiscie
wreczy¢ lwonie Z. zwolnienie dyscyplinarne. Nikt nie odebrat domofonu.

W tej sytuacji telefonem komérkowym sfotografowata pismo w sprawie

zwolnienia dyscyplinarnego i przestata Iwonie Z. zdjecie MMS, po czym
udata sie na poczte i przestata to samo pismo poczta. lwona Z. odczytata
MMS tego samego dnia, a przestane pocztg pismo zostato przez nig
odebrane po dwéch dniach. Ocen przedstawiony stan faktyczny, podaj
wymogi formalne pisma w sprawie rozwigzania umowy o prace, wskaz
przypadki, w ktérych pracodawca moze rozwigzaé umowe o prace z winy

pracownika. (cz. 2)

Ocena stanu faktycznego

= W pojeciu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw miesci
sie wina umysina i razgce niedbalstwo, ktore jest rodzajem winy
nieumysinej.

= Nie kazde niewtasciwe odnoszenie sie do dzieci bedzie naruszeniem
tak daleko idgcym, azeby uzasadniato dyscyplinarne zwolnienie
pracownika - tylko szczegolnego rodzaju zawinione uchybienie
stanowi podstawe do rozwigzania z pracownikiem umowy o prace
bez wypowiedzenia. Watpliwosci moze zatem budzi¢ czy dostrzezone
na monitoringu (jak nalezy zatozy¢, rejestrujgcym wytgcznie obraz)
niewtasciwe odnoszenie sie do dzieci miato charakter tak daleko idacy,
ze mozna bylo je zakwalifikowac jako razace, w rozumieniu art. 52
Kodeksu pracy.

= Okolicznos¢ wystania pracownicy wypowiedzenia MMS-em nie
narusza wymagania wypowiedzenia na pismie, poniewaz identycznej
tresci oswiadczenie woli zostato odebrane przez pracownice dwa dni
pozniej na pismie.

= Sporzadzenie na

pisSmie i wystanie przez
pracodawce identycznej
tresci oswiadczenia
woli o wypowiedzeniu
umowy o prace, ktore
dotarto do pracownika
wczesniej w postaci
elektronicznej i pézniej
przesytka pocztowa,

nie narusza wymagania
wypowiedzenia na
pismie.

Nie kazde niewtasciwe
odnoszenie si¢ do dzieci
bedzie naruszeniem

tak daleko idagcym,
azeby uzasadniato
dyscyplinarne
zwolnienie

pracownika - tylko
szczegolnego rodzaju
zawinione uchybienie
stanowi podstawe

do rozwiazania

z pracownikiem

umowy o prace bez
wypowiedzenia.
Watpliwosci moze zatem
budzi¢ czy dostrzezone
na monitoringu
niewtasciwe odnoszenie
sie do dzieci miato
charakter tak daleko
idacy, ze mozna byto

je zakwalifikowa¢é jako
razace

Na podstawie: art. 30, art. 52 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), K. W. Baran
[w:] K. W. Baran, Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, Warszawa 2020, art. 52., Z. Géral [w:] Kodeks pracy.
Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art. 30, wyroku SN z 11.09.2001 r., | PKN 634/00 oraz
wyroku SN z 18.01.2007 r., Il PK 178/06..



34. Piotr W. odwolal sie od wypowiedzenia umowy o prace. Pracodawca
podniost, ze w wypadku, w ktérym Sad uzna wypowiedzenie
za nieuzasadnione, wnosi o orzeczenie w miejsce przywroécenia do
pracy odszkodowania. Wskazal, ze utracit zaufanie do Piotra W., gdyz

po wreczeniu wypowiedzenia skierowat on szereg zawiadomien do
réznych organéw panstwowych, co skutkowato wieloma kontrolami.
Ocen argumentacje pracodawcy oraz przedstaw zasady orzekania

o odszkodowaniu w miejsce zgloszonego przez pracownika powoédztwa
o przywrdcenie do pracy.

Rozwigzanie kazusu

= W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas okreslony lub umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw
o prace, sad pracy - stosownie do zgdania pracownika - orzeka
o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz
rozwigzaniu - o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich
warunkach albo o odszkodowaniu.

= Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrécenia do pracy,
jezeli ustali, ze uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub
niecelowe. W takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.
Jezeli przed wydaniem orzeczenia uptynat termin, do ktérego umowa
o prace zawarta na czas okreslony miata trwac, lub jezeli przywrécenie
do pracy bytoby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki
pozostat do uptywu tego terminu, pracownikowi przystuguje wytgcznie
odszkodowanie.

= Mozliwosci orzeczenia o odszkodowaniu zamiast o przywroceniu
do pracy nie stosuje sie do pracownikow w wieku przedemerytalnym,
w cigzy, na urlopie macierzynskim oraz w przypadkach okreslonych
w przepisach szczegdlnych dotyczgcych ochrony pracownikéw
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba
ze uwzglednienie zgdania pracownika przywrocenia do pracy jest
niemozliwe z przyczyn upadtosci lub likwidacji pracodawcy. W takim
przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

= Przywrécenie do pracy moze zosta¢ uznane za niecelowe w razie
utraty zaufania do pracownika uzasadnionej obiektywnymi wzgledami.

= Whniosek o niecelowos$ci uwzglednienia zadania powoda przywrocenia
go do pracy moze wynikac¢ z ustalenia utraty zaufania pracodawcy
w stosunku do powoda z przyczyn przez niego zawinionych.

= Wskazac¢ nalezy, ze kazdy pracownik ma prawo informowac
o nieprawidtowosciach w dziataniu pracodawcy wyznaczonym do tego
stuzbom. Nie mozna wycigga¢ negatywnych konsekwencji wobec
pracownika, ktory zawiadamia wyznaczone do tego stuzby o wykrytych
nieprawidtowosciach.

= Za wysoce watpliwe nalezy uznac¢ argumentowanie niecelowosci
przywrdcenia pracownika do pracy tym, ze pracodawca utracit do
niego zaufanie, poniewaz pracownik kierowat po wreczeniu mu
wypowiedzenia szereg zawiadomien o wykrytych nieprawidtowosciach
do powotanych ku temu organéw.

= Sad pracy moze nie
uwzgledni¢ zadania
pracownika uznania
wypowiedzenia za
bezskuteczne lub
przywrécenia do
pracy, jezeli ustali,
ze uwzglednienie
takiego zadania
jest niemozliwe
lub niecelowe.
W takim przypadku
sad pracy orzeka
o odszkodowaniu.

= Przywroécenie do pracy
moze zostac¢ uznane za
niecelowe w razie utraty
zaufania do pracownika
uzasadnionej
obiektywnymi
wzgledami.

= Kazdy pracownik ma
prawo informowac
o nieprawidlowosciach
w dziataniu pracodawcy
wyznaczonym do tego
stuzbom. Nie mozna
wyciaga¢ negatywnych
konsekwencji
wobec pracownika,
ktory zawiadamia
wyznaczone do tego
stuzby o wykrytych
nieprawidlowosciach.

Na podstawie: art. 45 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), Z. Géral [w:] Kodeks
pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art. 45 oraz wyroku Sadu Najwyzszego z 5 czerwca
2008 ., Il PK 5/08.
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36. Pracodawca wypowiedziat pracownikowi umowe o prace. W toku procesu
sadowego okazato sie, ze pracownik za dwa lata moze uzyskaé¢ prawo do
wczeshniejszej emerytury. Sad przywrécit pracownika do pracy i zasadzit
wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy. Ustalono, ze pracownik
po uptywie 10 dni od ustania stosunku pracy zachorowal, nastepnie przez

okres 182 dni korzystat z zasitku chorobowego, a potem przebywat na
rencie z tytutu niezdolnosci do pracy. Jaka bedzie tre§¢ wyroku w czesci
dotyczacej wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy? Przedstaw,
w jakich przypadkach i w jakiej kwocie pracownik moze domagac¢ sie
wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy.

Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy

= Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy,
przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie
wigcej jednak niz za 3 miesigce i nie mniej niz za 1 miesigc.

= Jezeli umowe o prace rozwigzano z pracownikiem w wieku
przedemerytalnym albo z pracownicg w okresie cigzy oraz w okresie
urlopu macierzynskiego lub od dnia ztozenia przez pracownika
whniosku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego czesci - do
dnia zakonczenia tego urlopu, wynagrodzenie przystuguje za caty czas
pozostawania bez pracy. Dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzanie
umowy o prace podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego.

Rozwigzanie kazusu

= Zgodnie z ugruntowanym orzecznictwem, okres pobierania zasitku
chorobowego i $wiadczenia rehabilitacyjnego podlega odliczeniu od
okresu, za ktéry pracownik powinien otrzyma¢ wynagrodzenie za czas
pozostawania bez pracy.

= W sytuacji okreslonej w kazusie, tres¢ wyroku w czesci dotyczacej
wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy zasgdzi od
pracodawcy na rzecz pracownika wynagrodzenie za czas
pozostawania bez pracy z pominigciem okresu pobierania zasitku
chorobowego i renty z tytutu niezdolnosci do pracy, pod warunkiem
podjecia pracy w wyniku przywrécenia do pracy.

= Pracownikowi, ktory
podjat prace w wyniku
przywroécenia do
pracy, przystuguje
wynagrodzenie za czas
pozostawania bez pracy,
nie wiecej jednak niz za
3 miesiace i nie mniej
niz za 1 miesiac.

= Kodeks pracy wymienia
jednak szczegolne
kategorie pracownikow,
ktorym przystuguje
wynagrodzenie za caly
czas pozostawania
bez pracy, m.in.
pracownicy, w wieku
przedemerytalnym,
w okresie cigzy lub
urlopu macierzynskiego.

= W sytuacji okreslonej
w kazusie, tres¢ wyroku
w czesci dotyczacej
wynagrodzenia za czas
pozostawania bez pracy
zasadzi od pracodawcy
na rzecz pracownika
wynagrodzenie za czas
pozostawania bez pracy
z pominigciem okresu
pobierania zasitku
chorobowego i renty
z tytutu niezdolnosci do
pracy, pod warunkiem
podjecia pracy
w wyniku przywrocenia
do pracy.

Na podstawie: art. 57 § 1i 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), M. T. Romer
[w:] Prawo pracy. Komentarz, wyd. V, Warszawa 2012, art. 57, wyroku SO w todzi z 13.05.2019 r., VIl Pa 28/19, wyroku SN
z 16.08.2005 ., | PK 11/05, wyroku SN z 25.01.1983 r., | PRN 139/82 oraz wyroku SN z 19.04.2006 r., | PK 158/05.
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37. Pracownik byt zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas
okreslony. Pracodawca wypowiedziat umowe o prace. Pracownik odwotat
sie od wypowiedzenia, podnoszac, ze wypowiedzenie umowy o prace
miato charakter dyskryminacyjny, gdyz wigzalo sie z czestymi jego

nieobecnosciami spowodowanymi koniecznoscia opieki nad ciezko

chora matka. Pracodawca wniost o oddalenie powddztwa, podnoszac,

ze w przypadku wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony nie
podlega badaniu przyczyna wypowiedzenia. Ocen argumentacje obu stron
procesowych.

= Przed nowelizacja,
sad pracy mogt
bada¢ przyczyny
wypowiedzenia
umowy o prace na
czas okreslony, jezeli
chodzi o stwierdzenie
czy przyczyna nie
miata charakteru
dyskryminacyjnego.

= Rozwigzanie umowy
o prace na czas
okreslony z powodu
czestych nieobecnosci
pracownika, ktoére sa,
jak twierdzi pracownik,
pokiosiem jego
sytuacji osobistej,
tj. koniecznosci opieki
nad chora matka, moga
nie zosta¢ uznane
za dyskryminujace,
jezeli pracodawca
wykaze, ze kierowat
sie obiektywnymi
kryteriami.

= Z dniem 26 kwietnia
2023 r. weszlty
W zycie przepisy,
ktore wymagaja
podania przyczyny
wypowiedzenia
takze w przypadku
wypowiadania uméw na
czas okreslony. W takiej
sytuacji, odnoszac sie
do zaprezentowanego
stanu faktycznego,
wypowiedzenie bedzie
niezgodne z prawem.

Rozwigzanie kazusu

Stan prawny przed 26 kwietnia 2023 r.

= W stanie prawnym do 26 kwietnia 2023 r., w przypadku wypowiedzenia
umowy o prace nie podlegata badaniu przyczyna wypowiedzenia.
Jednoczesnie brak jest jednak podstaw, by odmowi¢ sgdowi pracy
uprawnienia do badania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas okreslony w sytuacji, gdy chodzi o stwierdzenie, czy
ta przyczyna nie miata charakteru dyskryminacyjnego (Il PK 245/11).

= Naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu jest
réznicowanie sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w Kodeksie pracy, ktérego skutkiem jest rozwigzanie
stosunku pracy, bez wzgledu na to, czy zostat on nawigzany na
podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, czy tez
umowy terminowej (art. 18% § 1 pkt 1 KP).

= Jednoczesnie jednak rozwazenia wymaga czy rozwigzanie
umowy W zwigzku z czestymi nieobecno$ciami spowodowanymi
koniecznoscig opieki nad ciezko chorg matkg bedzie spetniato kryteria
dyskryminacyjne.

= Zgodnie z Kodeksem pracy, pracownicy powinni by¢ rowno
traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosé,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy (art. 18% § 1 KP).

= Rozwigzanie umowy o prace na czas okreslony z powodu czestych
nieobecnosci pracownika, ktére sa, jak twierdzi pracownik, poktosiem
jego sytuacji osobistej, tj. koniecznosci opieki nad chorg matkg, moga
nie zosta¢ uznane za dyskryminujgce, jezeli pracodawca wykaze,
ze kierowat sie obiektywnymi kryteriami.

Stan prawny od 26 kwietnia 2023 r.

= Z dniem 26 kwietnia 2023 r. weszty w zycie przepisy, ktére
wymagajg podania przyczyny wypowiedzenia takze w przypadku
wypowiadania umow na czas okreslony. W takiej sytuacji, odnoszgc
sie do zaprezentowanego stanu faktycznego, wypowiedzenie bedzie
niezgodne z prawem.

Na podstawie art. 30, art. 18[3a] § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.) oraz
wyroku Sadu Najwyzszego z 22 maja 2012 r., Il PK 245/11.



38. W zawartej na czas nieokreslony umowie o prace strony postanowity, ze
okres wypowiedzenia bedzie wynosit 6 miesiecy. Po dziewieciomiesiecznym
okresie zatrudnienia pracodawca wypowiedzial umowe o prace, podnoszac

zarzuty dotyczace dziatan pracownika na rzecz konkurencji. Pracownik
whiost o zasadzenie odszkodowania. Wskaz, w jakiej wysokosci pracownik
moze w tej sytuacji domaga¢ sie odszkodowania. Uzasadnij odpowiedz.

Rozwigzanie kazusu

= W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas okreslony lub umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umow
o prace, sad pracy — stosownie do zgdania pracownika — orzeka
o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz
rozwigzaniu — o przywréceniu pracownika do pracy na poprzednich
warunkach albo o odszkodowaniu.

= Odszkodowanie, o ktérym mowa powyzej, przystuguje w wysokosci
wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak
od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

= Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony i umowy o prace zawartej na czas okreslony jest
uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi
1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy
(jak w przedstawionym stanie faktycznym).

= Umowne wydtuzenie okresu wypowiedzenia oraz odszkodowanie
w wysokosci umownie wydtuzonego okresu wypowiedzenia, stanowig
dwa niezalezne od siebie uprawnienia pracownika. Przyznanie
w umowie o prace prawa do dtuzszego niz ustawowy okresu
wypowiedzenia, zwigzane z koniecznoscig wyptacania pracownikowi
przez diuzszy okres wynagrodzenia za prace, nie oznacza bowiem
zgody pracodawcy na wyptacenie w razie nieuzasadnionego
rozwigzania stosunku pracy wyzszego odszkodowania niz
przewidziany w art. 47" Kodeksu pracy (wysokosci wynagrodzenia
za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia).

= Przyja¢ nalezy, ze w sytuacji okreslonej w kazusie, pracownik
moze domagac sie odszkodowania w wysokosci trzymiesiecznego
wynagrodzenia.

= Odszkodowanie z tytutu
niezgodnego z prawem
rozwigzania stosunku
pracy przystuguje
w wysokosci
wynagrodzenia za
okres od 2 tygodni
do 3 miesiecy, nie
nizszej jednak od
wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia.

= Przyja¢ nalezy,
ze w sytuacji okreslonej
w kazusie, pracownik
moze domagac sie
odszkodowania
w wysokosci
trzymiesigcznego
wynagrodzenia.

Na podstawie art. 47[1] zd. 1, 45 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), wyroku
Sadu Najwyzszego z 7 listopada 2017 r., | PK 308/16 oraz wyroku Sgdu Najwyzszego z 14 listopada 2019 r., Il PK 150/18.
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58. W biurze rachunkowym wszyscy pracownicy, zgodnie z obowigzujagcym
ich rozktadem czasu pracy, Swiadczg prace od poniedziatku do pigtku
w godzinach od 7.00 do 15.00. Pracownicy potwierdzaja swojg obecnos¢
w pracy poprzez podpisy na liScie obecnosci. Wszystkie wyjscia
w czasie pracy, muszg by¢ uzgodnione z pracodawca — wtascicielem
biura i odnotowane w liscie obecnosci. Jezeli sg to wyjscia w sprawach
prywatnych,muszg by¢ odpracowane w terminie ustalonym z wiascicielem
biura. Zasady te sa znane wszystkim pracownikom. Wiasciciel biura
podczas dnia pracy stwierdzit, ze jednego z pracownikéw nie ma w pracy,
pomimo ze rano podpisat liste obecnosci. Pracownik pojawit sie w pracy
przed jej zakonczeniem. Wiasciciel biura wezwat pracownika do ztozenia
wyjasnien na piSmie w sprawie jego nieobecnosci. Pracownik powiedziat,
ze jest to jego osobista sprawa i nie ma zamiaru sie ttumaczy¢. Oswiadczyt,
ze odpracuje czas nieobecnosci w kolejnym tygodniu. Na drugi dzien,
pracodawca ponownie wezwat pracownika na piSmie do zlozenia pisemnych
wyjasnien. Pracownik ich nie ztozyt. Wtasciciel biura wreczyt pracownikowi
pismo, w ktérym poinformowat go o zastosowanej karze nagany. Jakie
s3 przestanki stosowania kar porzadkowych? Czy w kazdym przypadku
wymierzenie kary porzadkowej musi byé poprzedzone wystuchaniem
pracownika?

Rozwigzanie kazusu = Przestankami
odpowiedzialnosci
= Przestankami odpowiedzialnosci porzadkowe;j s3: porzadkowej sg wina
1. wina pracownika oraz pracownika oraz
bezprawnos¢ jego
2. bezprawnos$c¢ jego zachowania, polegajaca na naruszeniu obowigzkéw zachowania.

okreslonych w art. 108 § 1 i 2 Kodeksu pracy.

= Za naruszenie obowigzkéw pracownika zwigzanych z porzgdkiem w pracy * Kara moze by¢

uznaje sie m.in.: zastosoyvana tylko po
uprzednim wystuchaniu

1. nieprzestrzeganie ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, pracownika. Obowiazek

2. nieprzestrzeganie przepiséw bhp i przeciwpozarowych, wystuchania pracownika

oznacza umozliwienie
pracownikowi ztozenia
stosownych wyjasnien.

3. nieprzestrzeganie przyjetego sposobu potwierdzania przybycia
i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy,

4. opuszczanie pracy bez usprawiedliwienia,

stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci albo w stanie po uzyciu
alkoholu lub $rodka dziatajgcego podobnie do alkoholu

6. spozywanie alkoholu lub zazywanie Srodka dziatajgcego podobnie do
alkoholu w czasie pracy.

= Kara moze by¢ zastosowana tylko po uprzednim wystuchaniu pracownika.
Obowigzek wystuchania pracownika oznacza w istocie umozliwienie
pracownikowi ztozenia stosownych wyjasnien. Jezeli pracownik nie
chce ztozy¢ wyjasnien, ale pracodawca stworzyt mu takg mozliwose¢,
to pracodawca nie naraza sie na zarzut naruszenia cigzgcego na nim
obowigzku wystuchania pracownika.

Na podstawie art. 108-109 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), E. Maniewska
[w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2022, art. 108, art. 109 oraz M. Gersdorf
[w:] M. Raczkowski, K. Raczka, M. Gersdorf, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. lll, Warszawa 2014, art. 108.



71. Zawierajagc umowe o prace, strony podpisaty jednoczesnie umowe
o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy. W jej tresci jest
zawarte postanowienie, ze pracownik w trakcie zatrudnienia u pracodawcy
zobowiazuje sie nie podejmowac¢ zadnego innego zatrudnienia rowniez
na podstawie uméw cywilnoprawnych lub dziatalnosci zawodowej bez
uzyskania wczesniejszej zgody pracodawcy na pismie. Dalej ustalono,

ze wniosek o wyrazenie zgody, jaki powinien ztozy¢ pracownik do
pracodawcy, powinien by¢ nalezycie uzasadniony, tj. pracownik powinien
wskaza¢ rodzaj dodatkowego zatrudnienia lub dzialalnosci z opisem zakresu
obowiazkéw, poda¢ dane podmiotu zatrudniajgcego i przewidywany czas
jego trwania. Czy wprowadzenie do umowy o zakazie konkurencji w trakcie
trwania umowy o prace przedstawionego wyzej zobowigzania pracownika
jest prawidiowe?

= W zakresie okreslonym Rozwigzanie kazusu

w odrebnej umowie,
pracownik nie moze
prowadzi¢ dziatalnosci
konkurencyjnej
wobec pracodawcy
ani tez Swiadczy¢
pracy w ramach
stosunku pracy lub
na innej podstawie
na rzecz podmiotu
prowadzacego taka
dzialalnosé.

= Pracodawca nie moze
zakaza¢ pracownikowi
jednoczesnego
pozostawania
w stosunku pracy
z innym pracodawca
lub jednoczesnego
pozostawania
w stosunku prawnym
bedacym podstawa
swiadczenia pracy
innym niz stosunek
pracy.

= W sytuacji z kazusu,
wprowadzone
postanowienie nie
bedzie stanowito
w istocie zakazu
konkurencji, a bardziej
umowne ograniczenie
podejmowania
przez pracownika
dodatkowego
zatrudnienia. Takie
postanowienie jest
niedopuszczalne.

W zakresie okreslonym w odrebnej umowie, pracownik nie moze
prowadzi¢ dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani tez
Swiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie na
rzecz podmiotu prowadzacego takg dziatalnos¢ (zakaz konkurenc;ji)
-art. 101" § 1 KP.

Zgodnie z art. 10 § 1 Kodeksu pracy, kazdy ma prawo do swobodnie
wybranej pracy. Nikomu, z wyjatkiem przypadkéw okreslonych
w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.

Ponadto, nowo dodany art. 26" KP stwierdza, ze pracodawca nie
moze zakazac¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku
pracy z innym pracodawcg lub jednoczesnego pozostawania w
stosunku prawnym bedgcym podstawg $wiadczenia pracy innym niz
stosunek pracy. Przepis nie ma zastosowania, jezeli strony w umowie
przewidziaty zakaz konkurencji.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 2 kwietnia 2008 r., stwierdzit, ze zakaz
podejmowania dodatkowego zatrudnienia przez pracownika moze

by¢ wprowadzony w umowie o zakazie konkurencji w czasie trwania
stosunku pracy i dotyczy¢ moze tylko wykonywania dodatkowe;j

pracy stanowigcej dziatalno$¢ konkurencyjng wzgledem pracodawcy.
SN wskazat, ze postanowienie umowy o prace przewidujgce zakaz
podejmowania dodatkowego zatrudnienia w zakresie niestanowigcym
dziatalnos$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy jest niewazne

(Il PK 268/07).

W sytuacji zaprezentowanej w kazusie, wprowadzone postanowienie
nie bedzie stanowito w istocie zakazu konkurencji, a bardziej

umowne ograniczenie podejmowania przez pracownika dodatkowego
zatrudnienia. Ze wzgledu na zakaz okreslony w art. 26" Kodeksu pracy,
takie postanowienie jest niedopuszczalne.

Na podstawie art. 10, art. 26[1], art. 101[1] § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.),
wyroku Sadu Najwyzszego z 2.04.2008 r., Il PK 268/07 oraz wyroku Sgdu Najwyzszego z 14.04.2009 r., 11l PK 60/08.




108. Pracodawca rozwigzat z pracownikiem za wypowiedzeniem umowe o prace
zawartg na czas nieokreslony, wskazujgc jako przyczyne ,,utrate zaufania”.
Przed wreczeniem pisma pracodawca w rozmowie z pracownikiem

— odbytej w obecnosci 2 Swiadkow — obszernie wyjasnit i wskazat
pracownikowi okolicznosci, ktore spowodowaty utrate zaufania.
Czy pracodawca prawidtowo sformutowat przyczyne wypowiedzenia?

Rozwigzanie kazusu

= Zgodnie z art. 30 § 3 KP o$wiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu
lub rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢
na pismie. Zgodnie z art. 30 § 4 KP, w o$wiadczeniu pracodawcy
0 wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas okreslony lub
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

= Z powyzszego wynika, ze wskazanie przyczyny wypowiedzenia
powinno réwniez nastgpi¢ na pismie, gdyz jest czescig oswiadczenia
0 wypowiedzeniu umowy (,w o$wiadczeniu”).

= W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazywano niejednokrotnie,
ze przyczyna wypowiedzenia musi by¢ jasna, konkretna i zrozumiata
dla pracownika. Nie powinna réwniez ograniczac sie do lakonicznego
stwierdzenia takiego jak zarzut ,niewtasciwego wywigzywania sie
z obowigzkow”. (I PKN 315/97)

= Jednakze w wyroku z 26 marca 1998 r., Sad Najwyzszy wskazat,
ze jezeli przyczyny wypowiedzenia sg pracownikowi doktadnie znane,
to wskazanie w oswiadczeniu o wypowiedzeniu jako przyczyny ,utraty
zaufania”, jest sformutowaniem wystarczajaco konkretyzujgcym
przyczyne w kontekscie znanych pracownikowi zarzutéw postawionych
mu przez pracodawce i nie jest niezbedne ich szersze wyjasnienie
w pi$mie obejmujgcym oswiadczenie o wypowiedzeniu. (I PKN 565/97)

= W Swietle powyzszego, w opisanej sytuacji mozna przyjac, ze jezeli
pracodawca obszernie wyjasnit i wskazat pracownikowi okolicznosci,
ktore spowodowaty utrate zaufania, to ponowne wskazanie tych
okolicznosci na pismie nie jest konieczne. Wskazanie ,utraty
zaufania” w o$wiadczeniu jako przyczyny wypowiedzenia powinno
by¢ zrozumiate dla pracownika i w okolicznosciach konkretnej sytuacji
bedzie sformutowaniem wystarczajgcym.

Sad Najwyzszy wskazal,
ze jezeli przyczyny
wypowiedzenia sg
pracownikowi doktadnie
znane, to wskazanie

w oswiadczeniu

o wypowiedzeniu

jako przyczyny

,utraty zaufania”,

jest sformutowaniem
wystarczajaco
konkretyzujacym
przyczyne w kontekscie
znanych pracownikowi
zarzutéw postawionych
mu przez pracodawce

i nie jest niezbedne ich
szersza egzemplifikacja
w pismie obejmujacym
oswiadczenie

o wypowiedzeniu.

W swietle powyzszego,
w opisanej sytuacji
mozna przyjac,

ze jezeli pracodawca
obszernie wyjasnit

i wskazat pracownikowi
okolicznosci, ktére
spowodowaty utrate
zaufania, to ponowne
wskazanie tych
okolicznosci na

pi$mie nie jest
konieczne. Wskazanie
,utraty zaufania”

w oswiadczeniu

jako przyczyny
wypowiedzenia
powinno by¢ zrozumiate
dla pracownika

i w okolicznosciach
konkretnej sytuaciji
bedzie sformutowaniem
wystarczajgcym.

Na podstawie art. 30 § 3 i 4 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), wyroku SN
z 1 pazdziernika 1997 r., (I PKN 315/97), wyroku SN z 26 marca 1998 r., (I PKN 565/97).
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120. Przedstaw, kiedy mozliwe jest dochodzenie wynagrodzenia za czas
pozostawania bez pracy (na tle wypowiedzenia umowy o prace

i rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia). W jakiej wysokosci
mozna dochodzi¢ tego roszczenia i kiedy staje sie¢ ono wymagalne?

Dochodzenie wynagrodzenia za czas pozostawania bez
pracy

= Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrdcenia do pracy
w nastepstwie ztozonego do sgdu odwotania od wypowiedzenia
umowy o prace przez pracodawce, przystuguje wynagrodzenie za czas
pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak, niz za 2 miesigce, a gdy
okres wypowiedzenia wynosit 3 miesigce, nie wiecej niz za 1 miesiac.
(art. 47 KP)

= Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrdcenia do pracy
w nastepstwie powddztwa zlozonego w zwigzku z niezgodnym
z prawem rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia,
przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy,
nie wiecej jednak niz za 3 miesigce i nie mniej niz za 1 miesigc.
(art. 57 KP)

= W obydwu przypadkach (art. 47 i art. 57) wynagrodzenie przystuguje
za caly czas pozostawania bez pracy jezeli umowe o prace
rozwigzano:

+ z pracownikiem w wieku przedemerytalnym (art. 39 KP),

» z pracownicg w okresie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego
lub od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu
macierzynskiego albo jego czesci - do dnia zakonczenia tego urlopu,

 albo gdy rozwigzanie umowy o prace podlega ograniczeniu na
Z mocy przepisu szczegdlnego.

= Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy nalezy sie
pracownikowi w wysokosci wynagrodzenia, jakie otrzymywatby,
gdyby w okresie pozostawania bez pracy kontynuowat zatrudnienie.
W orzecznictwie wskazuje sig, ze nalezy przy tym uwzgledni¢ wszelkie
koniecznie zmiany wysokos$ci tego wynagrodzenia (podwyzszenie
lub obnizenie), ktére nastapityby, gdyby pracownik kontynuowat
zatrudnienie (I PSKP 2/21).

= Wysokos$¢ wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy oblicza sie
tak, jak wysokos$¢ ekwiwalentu pienieznego za urlop (K. Jaskowski).
Zasady te uregulowane sg szczegotowo w rozporzadzeniu ministra
pracy i polityki socjalnej z 29.05.1996 r. w sprawie sposobu ustalania
wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia
stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw
wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci
przewidzianych w Kodeksie pracy (tj. Dz. U. z 2017 r., poz. 927).

= Do wynagrodzenia za okres pozostawania bez pracy nie wliczajg sie
natomiast tzw. premii uznaniowych (L. Florek, T. Zielinski).

= Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy przystuguje,
zgodnie z art. 47 i art. 57, pracownikowi ktéry podjat prace w wyniku
przywrocenia do pracy, w zwigzku z czym wynagrodzenie to staje sie
wymagalne z dniem podjecia przez pracownika pracy. Od tej daty
nalezg sie tez pracownikowi odsetki za opdznienie w zaptacie tego
wynagrodzenia (Il PK 117/08).

= Pracownikowi, ktéry

podjat prace w wyniku
przywroécenia do

pracy w nastepstwie
zlozonego do

sgdu odwotania

od wypowiedzenia
umowy o prace

przez pracodawce,
przystuguje
wynagrodzenie za czas
pozostawania bez pracy,
nie wiecej jednak, niz
za 2 miesiace, a gdy
okres wypowiedzenia
wynosit 3 miesigce, nie
wiecej niz za 1 miesigc.
(art. 47 KP)

Pracownikowi, ktory
podjat prace w wyniku
przywrécenia do

pracy w nastepstwie
powddztwa ztozonego
w zwigzku z niezgodnym
Z prawem rozwigzaniem
umowy o prace bez
wypowiedzenia,
przystuguje
wynagrodzenie za

czas pozostawania bez
pracy, nie wiecej jednak
niz za 3 miesiace i nie
mniej niz za 1 miesiac.
(art. 57 KP).

Wynagrodzenie za czas
pozostawania bez pracy
nalezy sie pracownikowi
w wysokosci
wynagrodzenia,

jakie otrzymywatby,
gdyby w okresie
pozostawania bez

pracy kontynuowat
zatrudnienie.

Wynagrodzenie to
staje si¢ wymagalne

z dniem podjecia przez
pracownika pracy.

Na podstawie art. 47, art. 57 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 ze zm.), wyrok SN z 28
stycznia 2021 r., (I PSKP 2/21), wyroku SN z 6 stycznia 2009 r., (Il PK 117/08), K. Jaskowski w: K. Jaskowski, E. Maniewska,
Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX 2022, art. 57 oraz L. Florek, T. Zielinski w: L. Florek (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, WKP 2017, art. 47.

131



