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1. PRAWA I OBOWIAZKI PRACOWNIKA W ZWIAZKU Z COVID — 19

Pandemia COVID-19, trwajgca juz od ponad roku, odcisneta swoje pietno nie tylko w gospodarce
czy stosunkach spotecznych, ale réwniez w relacjach pracowniczych, wymuszajgc wprowadzanie nowych
rozwigzan zaréwno z perspektywy pracodawcy, jak i pracownika. Podstawowym aktem prawnym
regulujgcym prawa i obowigzki pracownika jest Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U.
1974 Nr 24, poz. 141 z pézn. zm.) (dalej: ,kp”), jednak pewne modyfikacje w tym obszarze zostaty
rowniez wprowadzone przez Ustawe z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych
Zz zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U.2020.1842 t.j. z dnia 2020.10.20 z pdzn. zm.), zwana
potocznie ,tarczg antykryzysowg” (dalej: ,Ustawa”).

Waznymi zmianami wprowadzonymi przez Ustawe jest mozliwo$¢ pracy zdalnej i wprowadzenia
elastycznego czasu pracy. Takie kwestie jak np. obowigzek informacyjny pracodawcy wobec pracownika,
zamkniecie zaktadu pracy, bezpieczenstwo i higiena pracy czy kwestia urlopdw nadal podlegajg
regulacjom wynikajgcym z Kodeksu pracy.

1. PRACA ZDALNA

Zgodnie z art. 3 Ustawy, w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii,
ogtoszonego z powodu COVID-19, oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania
COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie przez czas oznaczony, pracy okreslonej
W umowie o prace, poza miejscem jej statego wykonywania (praca zdalna). Wykonywanie pracy zdalnej
moze zosta¢ polecone, jezeli pracownik ma umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe
do wykonywania takiej pracy i pozwala na to rodzaj pracy. Narzedzia i materialy potrzebne
do wykonywania pracy zdalnej oraz obstuge logistyczng pracy zdalnej zapewnia pracodawca.
Przy wykonywaniu pracy zdalnej pracownik moze uzywac narzedzi lub materiatow nie zapewnionych
przez pracodawce pod warunkiem, ze umozliwia to poszanowanie i ochrone informacji poufnych i innych
tajemnic prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsiebiorstwa lub danych osobowych, a takze
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode. Co istotne, na polecenie
pracodawcy, pracownik wykonujgcy prace zdalng ma obowigzek prowadzi¢ ewidencje wykonanych
czynnosci, uwzgledniajgcg w szczegdlnosci opis tych czynnosci, a takze date oraz czas ich wykonania.

Podkresli¢ nalezy, ze polecenie wykonywania pracy zdalnej zalezy tylko i wytgcznie od pracodawcy, ktory
moze w kazdym czasie je cofngé. Same przepisy nie stanowig o tym, w jakiej formie takie polecenie
moze zosta¢ wydane, dlatego tez pracodawcy majg tu duzg dowolno$¢ (forma ustna, pisemna,
telefoniczna czy za pomoca korespondencji elektronicznej). Wykonywanie pracy zdalnej nie jest rowniez
ograniczone w czasie, wiec jak dtugo bedzie trwato zalezy tylko od decyzji pracodawcy.

Na uwage zastugujg jeszcze nastepujgce kwestie:

= wykonywanie pracy zdalnej nie wptywa na wysoko$¢ wynagrodzenia (praca zdalna wykonywana
jest na tych samych warunkach i za tym samym wynagrodzeniem co praca
w siedzibie pracodawcy);

= pracownika wykonujgcego prace zdalng nadal obowigzuje zakres obowigzkéw wskazany
W umowie o prace;

= przepisy nie wprowadzajg dodatku do wynagrodzenia za prace zdalng (jest to indywidualna
decyzja pracodawcy), oczywiscie pracownikowi przystugujg nadal wszelkie dodatki wskazane
W umowie o prace;



= przepisy nie regulujg réwniez kwestii zwrotu kosztdw uzywania przez pracownika wiasnych
urzadzen podczas pracy zdalnej, dlatego tez uzgodnienia w tej kwestii powinny zostac
uregulowane z pracodawca np. odrebng umowg;

= praca zdalna nie wptywa na wymiar urlopu pracownika (temat zostanie rozwiniety w dalszej
czesci);

= Ustawa w art. 4h. i 4 ha. umozliwia pracownikowi objetemu obowigzkowg kwarantanng
lub poddanemu obowigzkowej izolacji w warunkach domowych, wykonywanie pracy zdalnej,
ale za zgoda pracodawcy. W takiej sytuacji pracownikowi bedzie przystugiwato normalne
wynagrodzenie, natomiast nie bedzie nalezne wynagrodzenie chorobowe czy zasitek
chorobowy.

2. ELASTYCZNE ZASADY USTALANIA PRACOWNIKOM CZASU PRACY

Artykutem 15zf. Ustawy uelastyczniono obowigzujgce przepisy o czasie pracy. Zgodnie ze wskazanym
przepisem, u pracodawcy, u ktorego wystapit spadek obrotow gospodarczych w nastepstwie
wystapienia COVID-19 i ktory nie zalega w regulowaniu zobowigzan podatkowych, sktadek
na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych, Fundusz Pracy lub Fundusz Solidarnosciowy do kofAca trzeciego kwartatu
2019 r. dopuszczalne jest:

1) ograniczenie dobowego nieprzerwanego odpoczynku do nie mniej niz 8 godzin (zamiast 11 godzin),
i tygodniowego nieprzerwanego odpoczynku do nie mniej niz 32 godzin (zamiast 35 godzin),
obejmujacego co najmniej 8 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego;

2) zawarcie porozumienia o wprowadzeniu systemu rownowaznego czasu pracy, w ktorym jest
dopuszczalne przediuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin,
w_okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 12 miesiecy. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy
jest rownowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektorych dniach lub dniami wolnymi
od pracy;

3) zawarcie porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikow
niz wynikajgce z umow o prace zawartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone
W porozumieniu.

W uzasadnieniu do rzadowego projektu ustawy, ktdorg wprowadzono powyzszy przepis wskazano,
ze wprowadzane rozwigzania majg na celu umozliwi¢ pracodawcom stosowanie bardziej elastycznych
zasad ustalania pracownikom czasu pracy, a takze umozliwi¢c — w porozumieniu ze zwigzkami
zawodowymi, dziatajgcymi u pracodawcédw lub z przedstawicielami pracownikdw (gdy organizacje
zwigzkowe u pracodawcéw nie dziatajg) — modyfikacje warunkéw zatrudnienia ksztattowanych
umowami o prace pracownikow, a tym samym przyczyni¢ sie do zachowania miejsc pracy.

Nie kazdy z pracodawcow bedzie mdgt wprowadzi¢ ww. rozwigzania, a tylko taki, ktory spetnia okreslone
warunki, tj. odnotowat spadek obrotéw gospodarczych na skutek epidemii koronawirusa, a takze
nie posiada zalegtosci w regulowaniu zobowigzan podatkowych oraz z tytutu obowigzkowych sktadek
na ubezpieczania spoteczne i fundusze. Co istotne, wprowadzenie zmian jest dopuszczalne, a nie
konieczne i tak jak przy pracy zdalnej, to ostatecznie pracodawca o tym decyduje.



3. URLOPY

Na wstepie tego tematu ponownie zaakcentowac nalezy, ze praca zdalna nie ma wptywu na wymiar
urlopu pracownika. W kwestii urlopu nic sie nie zmienia, poniewaz miedzy pracodawca
a pracownikiem obowigzuje ta sama umowa o prace. Tym samym pracownikowi przystuguje prawo
do urlopu tak jakby wykonywat prace w normalnym trybie stacjonarnym.

W kwestii urlopdw wypoczynkowych nadal obowigzujg przepisu Kodeku pracy stanowigce m. in. o tym,
ze pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracownikowi urlopu w tym roku kalendarzowym, w ktérym
pracownik uzyskat do niego prawo; urlopy powinny by¢ udzielane zgodnie z planem urlopéw, ustalonym
przez pracodawce, ktdry bierze pod uwage wnioski pracownikéw i konieczno$¢ zapewnienia normalnego
toku pracy.

Jesli pracownikowi przystuguje zalegly urlop wypoczynkowy, niewykorzystany do 30 wrzeSnia
nastepnego roku, to pracodawca moze wysta¢ takiego pracownika na zalegty urlop, nawet bez jego
zgody. Okoliczno$¢ ta zostata réwniez wprost uregulowana w art. 15gc. Ustawy - W okresie
obowigzywania stanu zagroZenia epidemicznego lub stanu epidemii, ogfoszonego z powodu COVID-19,
pracodawca moze udzielic pracownikowi, w terminie przez siebie wskazanym, bez uzyskania zgody
pracownika i z pominieciem planu urlopow, urlopu wypoczynkowego niewykorzystanego przez
pracownika w poprzednich latach kalendarzowych, w wymiarze do 30 dni urlopu, a pracownik
jest obowigzany taki urlop wykorzystac.

4. ZAMKNIECIE ZAKEADU PRACY

Jezeli na skutek panujgcej epidemii pracodawca zobowigzany bedzie zamkng¢ zakitad pracy,
lub gdy pracownik nie ma mozliwosci wykonywania pracy zdalnej — pracownikowi przystugiwac bedzie
wynagrodzenie, o ile jest on gotdw do dalszego wykonywania pracy.

Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotdw do jej wykonywania, a doznat przeszkdd
z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystuguje wynagrodzenie wynikajgce z jego osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowg lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia
nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia. W kazdym
przypadku wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw. (art. 81 § 1 kp)

Na czas przestoju pracodawca moze réwniez powierzy¢ pracownikowi inng odpowiednig prace za ktérej
wykonanie przystuguje wynagrodzenie przewidziane za te prace, nie nizsze jednak od wynagrodzenia
ustalonego powyzej.

5. BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY ORAZ OBOWIAZEK INFORMACYINY
PRACODAWCY WOBEC PRACOWNIKA

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest chroni¢ zdrowie i zycie pracownikdw przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢
nauki i techniki. W szczegdlnosci pracodawca jest obowigzany m. in. organizowac prace w sposdb
zapewniajgcy bezpieczne i higieniczne warunki pracy, zapewnia¢ przestrzeganie w zaktadzie pracy
przepisdw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, wydawac polecenia usuniecia uchybien w tym
zakresie oraz kontrolowa¢ wykonanie tych polecen, reagowa¢ na potrzeby w zakresie zapewnienia
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowywac Srodki podejmowane w celu doskonalenia
istniejgcego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, biorgc pod uwage zmieniajgce sie warunki
wykonywania pracy.



W okresie epidemii koronawirusa, majac réwniez na uwadze zalecenia Panstwowej Inspekgji Sanitarnej,

pracodawca powinien zapewni¢ wszystkim pracownikom co najmniej:

- $rodki ochrony indywidualnej np. rekawiczki jednorazowe lub $rodki do dezynfekgji rak,

- dostep do miejsc, w ktdrych pracownicy bedg mogli umy¢ rece wodg i mydtem,

- inne $rodki bezpieczenstwa, dostosowane do rodzaju wykonywanej przez pracownikdw pracy,
z uwzglednieniem stopnia narazenia pracownika na zagrozenie.

Ponadto pracodawca powinien m.in.:

e ograniczy¢ liczbe osdb przebywajgcych rownoczesnie w zakladzie pracy, w pomieszczeniach
sanitarnych, socjalnych i szatniach,

e zorganizowac miejsca pracy, zeby odlegto$¢ miedzy stanowiskami pracy wynosita co najmniej
1,5m,,

e okresli¢ zasady korzystania z ciggéw komunikacyjnych (m.in. schody, korytarze, windy),

e okresli¢ zasady postepowania w miejscach powstawania skupisk ludzi,

e codziennie dezynfekowac miejsca przebywania, w tym powierzchnie dotykalne (np. klamki, blaty
robocze, biura, dozowniki mydfa, umywalni, toalety),

e zapewni¢ mozliwo$¢ regularnego wietrzenia pomieszczen.

W tym miejscu nalezy réowniez wskaza¢ na jeszcze jeden obowigzek pracodawcy, wynikajgcy
z art. 2071 kp, a mianowicie na obowigzek przekazywania pracownikom informacji m. in. o zagrozeniach
dla zdrowia i zycia wystepujacych w zaktadzie pracy, dziataniach ochronnych i zapobiegawczych
podjetych w celu wyeliminowania lub ograniczenia zagrozen.

W Swietle powyzszego wazne jest, aby pracownicy byli na biezaco informowani o ryzyku zawodowym
wystepujgcym w zwigzku z COVID-19, a pracownicy zobowigzani sg do przestrzegania wprowadzanych
przez pracodawcow dziatan ochronnych, majagcych na celu zapewnienie bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy.

Zgodnie bowiem z art. 211 kp na pracowniku spoczywa obowigzek przestrzegania przepiséw i zasad

bezpieczenstwa i higieny pracy w tym: znal przepisy i zasady bezpieczenstwa
i higieny pracy, bra¢ udziat w szkoleniu i instruktazu z tego zakresu oraz poddawac sie wymaganym
egzaminom sprawdzajgcym, wykonywaC prace w sposdb zgodny z przepisami i zasadami

bezpieczer'stwa i higieny pracy oraz stosowaC sie do wydawanych w tym zakresie polecen
i wskazdwek przetozonych, stosowac srodki ochrony zbiorowej, a takze uzywaé przydzielonych srodkéw
ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego zgodnie z ich przeznaczeniem, wspotdziatac
z pracodawcg i przetozonymi w wypetnianiu obowigzkéw dotyczgcych bezpieczenstwa i higieny pracy.
Obowigzek ten ma charakter bezwzgledny, a wskazany katalog nie jest zamkniety.

Gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzajg bezposrednie
zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim
niebezpieczenstwem innym osobom, pracownik ma prawo (w oparciu o art. 210 kp) powstrzymac
sie od wykonywania pracy, zawiadamiajgc o tym niezwtocznie przetozonego. Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 11 maja 2006 r. w sprawie pod sygn. akt I PK 191/05 wskazat, ze: ,Pracownik moze powstrzymac
sie od wykonywania pracy tylko w przypadku tgcznego wystgpienia przestanek okres$lonych w art. 210
§ 1 k.p. (warunki pracy nie odpowiadajg przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy oraz stwarzajg
bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika).”. Nadto powstrzymywanie sie pracownika
od wykonywania pracy w warunkach nieodpowiadajgcych przepisom bhp nie stanowi naruszenia
obowigzku $wiadczenia pracy tylko wtedy, gdy pracownik zawiadomit o tym niezwtocznie przetozonego
(wyroku SN z 9 maja.2000 r., sygn. I PKN 619/99).

Prawo powstrzymania sie od pracy przystuguje w sytuacji, w ktorej pracownik ma uzasadniony powdd
do przypuszczen, iz stanowi ona nieuchronne i powazne zagrozenie dla jego zdrowia lub zycia.




Zastosowanie art. 210 kp w zwigzku z COVID-19 budzi pewne watpliwosci, gdyz w przepisie mowi
sie o bezpos$rednim zagrozeniu, a nie zagrozeniu na przyszto$¢, takze sama obawa przed zakazeniem
wirusem SARS-CoV-2 nie uzasadnia powstrzymania sie od wykonywania pracy.

II. UMOWA O PRACE A UMOWA ZLECENIA — ROZNICE I PODOBIENSTWA

Wielu pracodawcéw w swoim zaktadzie pracy zawiera umowy o prace jak i umowy zlecenia. Cho¢ obie
te umowy sg umowami starannego dziatania, to jednak rdznig sie od siebie.

1. UMOWA O PRACE

Aktem prawnym regulujgcym zawieranie z pracownikami uméw o prace jest Ustawa z dnia 26 czerwca
1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1974 Nr 24, poz. 141 z pdzn. zm.) (dalej: ,kp”).

Legalna definicja stosunku pracy znajduje sie w art. 22 § 1 kp, zgodnie z ktdrym, 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.

Praca w ramach stosunku pracy jest wykonywana w Scistym rezimie pracowniczym, ktorego cechy
S nastepujace:

1) pracownikiem jest osoba fizyczna, ktéra zobowigzuje sie do pracy w zamian
za wynagrodzenie;

2) przedmiotem umowy ze strony pracownika jest samo petnienie (wykonywanie) pracy;

3) przy wykonywaniu ktorej nie jest on obcigzony ryzykiem realizacji zobowigzania;

4) pracownik obowigzany jest $wiadczy¢ prace osobiscie;

5) bedac w realizacji zobowigzania podporzadkowanym pracodawcy (wyrok Sadu Apelacyjnego
w Biatymstoku z dnia 23 listopada 2017 r., sygn. III AUa 21/17). Zatem konstytutywne cechy
odrdzniajgce stosunek pracy do innych stosunkéw prawnych to: dobrowolnos¢, osobiste $wiadczenie
pracy, odptatnosc, ciggtos¢, wykonywanie pracy w sposob podporzadkowany pracodawcy, ktéry ponosi
ryzyko zwigzane z zatrudnieniem. Wszystkie te cechy powinny wystapic facznie.

Nawigzanie stosunku pracy nastepuje w sposob dobrowolny, za zgodng wolg stron, tj. pracodawcy
i pracownika. Osobisto$¢ $wiadczenia oznacza nic innego, niz to, ze pracownik powierzone mu zadania
powinien wykonywa¢ osobiscie, nie wyreczajgc sie innymi osobami. Za swojg prace, pracownikowi
przystuguje wynagrodzenie.

Chcac okresli¢, czy dana praca wykonywana jest w sposdb podporzadkowany, z reguty wskazuje
sie na nastepujgce elementy: okreslony czas pracy i miejsce wykonywania czynnosci; podpisywanie listy
obecnosci; podporzadkowanie pracownika regulaminowi pracy oraz poleceniom kierownictwa
co do miejsca, czasu i sposobu wykonywania pracy oraz obowigzek przestrzegania norm pracy;
obowigzek wykonywania polecen przetozonych; wykonywanie pracy zmianowej i stata dyspozycyjnosc;
doktadne okreslenie miejsca i czasu realizacji powierzonego zadania oraz ich wykonywanie
pod nadzorem kierownika (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 stycznia 2008 r., sygn.
I PK 182/07).

Ryzyko pracodawcy zwigzane z zatrudnieniem oznacza, ze to pracodawca ponosi ujemne konsekwencje
nie tylko niewtasciwego doboru pracownikdw, lecz przede wszystkim niezawinionych btedéw
popetnianych przez pracownika (tzw. ryzyko osobowe). Jest tez zobowigzany do wyptaty wynagrodzenia
(tzw. chorobowego) w czasie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika (tzw. ryzyko socjalne).
Pracodawca spetnia réwniez wzajemne $wiadczenie na rzecz pracownika w przypadku awarii
i przestojow w zaktadzie pracy (tzw. ryzyko techniczne), a takze wtedy, gdy prowadzone przez niego
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przedsiebiorstwo (zaktad pracy) znajduje sie w trudnej sytuacji ekonomicznej (tzw. ryzyko
gospodarcze). Ryzyko ponoszone przez pracodawce jest przez orzecznictwo uznawane za konstytutywna
ceche stosunku pracy, cho¢ nie zostato ono wyrazone wprost w art. 22 kp. (M. Tomaszewska [w:]
Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art. 22).

Z definicji stosunku pracy réwniez wynika dwustronnie zobowigzujgcy i wzajemny charakter stosunku
pracy. Obie strony sg wobec siebie jednocze$nie uprawnione i zobowigzane do danego $wiadczenia
— pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy, pracodawca za$ do jego zatrudnienie
za wynagrodzeniem.

Co jest istotne z perspektywy pracownika to to, ze umowa o prace, daje pracownikowi mozliwos¢
korzystania z szeregu udogodnien, regulowanych przepisami Kodeksu pracy, jak chociazby kwestia
urlopodw (ptatnych i bezptatnych), ubezpieczenia, ochrona przed zwolnieniem, okresy wypowiedzenia,
ochrona ciezarnych, dlatego tez ta forma zatrudnienia jest pozadana przez wiekszo$¢ pracownikéw.

2. UMOWA ZLECENIA

Umowa zlecenia jest obok umowy o dzieto jedng z najpopularniejszych niepracowniczych form
zatrudnienia. Umowa ta jest uregulowana w Ustawie z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (tekst
jedn. Dz. U. 2020 r. poz. 1740 z pdzn. zm.) (dalej: ,kc"), a doktadniej w art. 743 § 1, ktory stanowi,
ze przez umowe zlecenia przyjmujacy zlecenie zobowigzuje sie do dokonania okreslonej czynnosci
prawnej dla dajacego zlecenie.

Zlecenie jest umowa konsensualng i dwustronnie zobowigzujgca. Moze by¢é ona odpfatna
lub nieodptatna. Umowa zlecenia nie wymaga zachowania formy szczegdlnej. Zasada ta pozostaje
aktualna niezaleznie od tego, co jest przedmiotem zleconej czynnosci. Przedmiotem zlecenia nie moga
by¢ czynnosci prawne o charakterze Scisle osobistym, a zatem takie, ktdrych nie mozna wykonac przez
zastepce. Przyjmujacy zlecenie ponosi odpowiedzialno$¢ za niewykonanie albo nienalezyte wykonanie
zobowigzania, gdy dziatania potrzebne do dokonania zleconej czynnosci wykonywat niezgodnie z trescig
zobowigzania lub wymogami nalezytej starannosci (albo nie wykonywat ich w ogdle) (P. Nazaruk
[w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. . Ciszewski, Warszawa 2019, art. 734.)

Sad Apelacyjny w Biatymstoku w wyroku z dnia 17 kwietnia 2019 r., sygn. III AUa 832/18 wskazat,
ze wykonanie okreslonej czynnosci, badz tez szeregu powtarzajgcych sie czynnosci, jest cecha
charakterystyczng umoéw zlecenia i umoéw o $wiadczenie ustug nieuregulowanych innymi przepisami.
Przez umowe zlecenia przyjmujacy zlecenie zobowigzuje sie do dokonania okreslonej czynnosci prawnej
dla dajgcego zlecenie (art. 734 § 1 k.c.) lub tez czynnosci faktycznej. Elementem wyrdzniajgcym umowy
zZlecenia (essentialia negotii) jest nie wynik, lecz starania w celu jego osiggniecia. Jest to zatem umowa
o0 podjecie starannego dziatania i dokonywanie nalezytych zabiegdw ze strony podejmujgcego sie ustugi.

Do obowigzkdw przyjmujgcego zlecenie nalezy wykonanie ustugi, tj. dokonanie okreslonej w umowie
czynnosci, a sposob jej wykonania pozostawiony jest w zasadzie uznaniu zleceniobiorcy
z uwzglednieniem udzielonych wskazan czy instrukcji zleceniodawcy, przy czym zleceniobiorca powinien
wykonac ustuge osobiscie. Zobowigzuje sie on tylko do dotozenia nalezytej starannosci i nie odpowiada
za brak rezultatu oczekiwanego przez zleceniodawce. Przedmiotem zlecenia jest wiec dokonanie
okreslonej czynnosci, ktéra moze zosta¢ wskazana w sposéb zindywidualizowany (okreslenie rodzaju,
przedmiotu, stron, postanowien przedmiotowo istotnych) lub przez wskazanie tylko rodzaju takiej
czynnosci. Przedmiotem umowy moze by¢ wiecej niz jedna czynnos¢, a nawet nieokreslona ich liczba,
a takze state dokonywanie powtarzalnych czynnosci danego rodzaju lub rodzajéw.



W zwigzku z powyzszym umowa zlecenia, jako mniej obcigzajaca dla zleceniodawcdw, jest chetnigj
wybierana i oferowana przez potencjalnych pracodawcéw. Unikajg oni wtedy bowiem czesci kosztow
Zwigzanym z zatrudnieniem w oparciu 0 umowe O prace, a Samo rozwigzanie umowy zlecenia
jest réwniez z perspektywy pracodawcy korzystniejsze.

Jednoczesnie nalezy wyraznie zaakcentowac, ze zgodnie z art. 22 § 1' i § 12 kp, jezeli zatrudnienie
nastepuje na warunkach wskazanych przy stosunku pracy, to przyjmuje sie, ze miedzy stronami zawarto
stosunek pracy, niezaleznie od nazwy umowy. Co wiecej, nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy
0 prace umowg cywilnoprawng przy zachowaniu warunkow wykonywania pracy. W konsekwencji samo
oznaczenie przez strony, ze zawierajg one umowe zlecenia nie stoi na przeszkodzie aby zakwalifikowac
ja jako umowe o prace.

Osoba zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej, ktéra twierdzi, ze de facto miedzy stronami
istniat stosunek pracy i posiadajgca interes prawny, moze wystgpi¢ do sgdu z powddztwem o ustalenie
istnienia stosunku pracy. W przewazajgcej mierze cechy typowe dla tych dwdch typéw umédw
sie przenikajg, dlatego do oceny sadu pozostaje ustalenie w danym przypadku, ktére cechy maja
charakter przewazajacy.

Ustalenie przez sad istnienia stosunku pracy pocigga za sobg nabycie przez pracownika prawa
do $wiadczen wynikajacych z tego stosunku, a wskazanych w Kodeksie pracy, jak chociazby prawo
do wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych czy porze nocnej oraz wypfacenia ekwiwalentu
za niewykorzystany urlop. Moze ono réwniez wywotac niekorzystne dla pracownika skutki finansowe,
zwigzane z obowigzkiem zwrotu na rzecz pracodawcy czesci sktadek ubezpieczeniowych przekazanych
przez pracodawce do Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych z tytutu zatrudnienia pracowniczego osoby
wykonujgcej uprzednio prace na podstawie umowy cywilnej.

Co do zasady poglad dopuszczajacy dochodzenie przez pracodawce od pracownika zwrotu takiej czesci
wynagrodzenia wyptaconego mu na podstawie umowy cywilnej, jaka jest rowna wysokos$ci zaptaconych
przez pracodawce — po ustaleniu istnienia stosunku pracy — sktadek ubezpieczeniowych obcigzajacych
pracownika, zostat podzielony przez Sad Najwyzszy w postanowieniu z 27 wrzesnia 2018 r., sygn.
III PZP 3/18. Sad Najwyzszy uznat jednak, Ze to zgdanie zwrotu jest sprzeczne z zasadami wspotzycia
spotecznego, chyba ze przy zawieraniu umowy cywilnoprawnej pracownik dgzyt do uzyskania wyzszego
wynagrodzenia kosztem redukcji obcigzen publicznoprawnych naleznych w przypadku wykonywania
zatrudnienia w ramach stosunku pracy. Jako podstawe rozstrzygniecia w tym zakresie Sad Najwyzszy
wskazat art. 411 pkt 2 kc stanowigcy, ze nie mozna zadaé zwrotu $wiadczenia, jezeli jego spetnienie
czyni zado$¢ zasadom wspotzycia spotecznego. Te zasady wymagajg zas, ,aby strony stosunkow
cywilnoprawnych, w tym zwtaszcza stosunkow pracy, nie naduzywaty swojej przewagi kontraktowej
oraz nie czerpaty korzysci z podjetych przez siebie dziatan bezprawnych”. Osoba wykonujaca prace
na podstawie umowy cywilnej, ktéra dopiero pdzniej zostata uznana za wykonujacg jg w charakterze
pracownika, nie korzystata z szeregu uprawnien przystugujgcych pracownikom. Zdaniem Sadu
Najwyzszego, nienaleznie zawyzone o cze$¢ sktadkowa wynagrodzenie stanowi swoistg rekompensate
dla pracownika za zwiekszong i korzystng dla pracodawcy elastycznosS¢ zatrudnienia oraz brak $wiadczen
przystugujgcych pracownikowi (K. Jaskowski [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany
do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021, art. 22).

Reasumujgc powyzsze rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze prawo pracy przyjmuje, ze pracownik jest
stabszg strong stosunku pracy, dlatego tez nalezy mu sie ochrona i pewne przywileje. Umowa zlecenia
takich przywilejéw nie posiada, co nie oznacza, ze dla niektorych osdb jest réwniez atrakcyjna.



Ponizej przedstawiono poréwnanie dwoch uméw w formie tabeli, ktéra w sposdb czytelny obrazuje
roznice miedzy nimi.

Cechy i zatozenia umowy Umowa o prace Umowa zlecenia
Ustawa z dnia 26 czerwca Ustawa z dnia 23 kwietnia
1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. 1964 r. Kodeks cywilny (tekst
1974 Nr 24, poz. 141 z pdzn. | jedn. Dz. U. 2020 r. poz. 1740

akt prawny regulujgcy umowe

zm.) z p6zn. zm.)
staranne wykonanie staranne wykonanie zlecenia
cel obowigzkéw wskazanych okreslonego przez
przez pracodawce zleceniodawce
) . forma dowolna - pisemna,
forma obowigzkowo pisemna ustna

pracodawca, pracownik —

strony umow! .
y Y osoba fizyczna

zleceniodawca, zleceniobiorca

stosunek stosunek pracy stosunek cywilnoprawny
okreslone w umowie, .
. nie jest narzucone, swoboda
miejsce pracy Wyznaczone przez
wyboru
pracodawce

, zZleceniobiorca moze sam
okreslone przez pracodawce . . .
czas ustali¢ godziny wykonywania

godziny pracy

zZlecenia
wynagrodzenie regulowane przepisami k ustalane przez strony w
ynag 9 przep P umowie
praca pod kierownictwem tak nie
wykonywanie zadan osobiscie mozna przez osoby trzecie
kp szczegotowo . , Lo
. . ; moze zostaC wypowiedziana w
wypowiedzenie charakteryzuje tryb oraz . )
. . ) kazdym czasie
terminy wypowiedzenia
urlop przystuguje nie przystuguje
. w zaleznosci od uzgodnien
nadgodziny pfatne g
stron

zostanie wydane po
zakonczeniu stosunku pracy
zwolnienie lekarskie pfatne przez pracodawce zgodnie z ustaleniami stron
odbior dnia wolnego za Swieto

przypadajace w sobote

$wiadectwo pracy nie zostanie wydane

przystuguje zgodnie z kp nie dotyczy




III. SPOSOBY ROZWIAZANIA STOSUNKU PRACY

Definicja legalna stosunku pracy znajduje sie w art. 22 § 1 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy (DzU. 1974 Nr 24, poz. 141 z pbézn. zm.) (dalej: ,kp"), zgodnie
z ktdérym, 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.

W Swietle art. 30 kp, umowa o prace rozwigzuje sie:

1. na mocy porozumienia stron;

2. przez oSwiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy
0 prace za wypowiedzeniem);

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

4. z uptywem czasu, na ktory byta zawarta.

Umowa o prace na okres probny rozwigzuje sie z uptywem okresu na jaki zostata zawarta, a przed jego

uptywem moze by¢ rozwigzana za wypowiedzeniem.

Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
powinno nastgpi¢ na pismie. W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu 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 sadu pracy.
Wyzej wskazany katalog trybow rozwigzania umowy o prace uzna¢ mozna za Wyczerpujacy,
a do jej zakonczenia moze dojs¢ albo na skutek rozwigzania, albo wygasniecia (okolicznosci takie
jak np. $mierc pracownika czy trzymiesieczna nieobecno$¢ pracownika w pracy z powodu tymczasowego
aresztowania, chyba ze pracodawca rozwigzat wczesniej bez wypowiedzenia umowe o prace z winy
pracownika).

1. POROZUMIENIE STRON

Porozumienie stron jest de facto umowa rozwigzujaca stosunek pracy. Moze by¢ ona zawarta w dowolnej
formie (ustnej lub pisemnej) i w kazdym momencie jej istnienia. Co wiecej, Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 20 sierpnia 1997 r., sygn. I PKN 232/97 wskazat, ze do rozwigzania umowy na mocy porozumienia
stron moze doj$¢ przez czynnosci konkludentne (dorozumiane). Porozumienie to ma szeroki zakres
zastosowania i mozna w ten sposob rozwigza¢ kazdg umowe o prace.

Rozwigzanie stosunku pracy nastepuje za zgodng wolg zaréwno pracodawcy jak i pracownika. Kazdy
Z nich moze drugiej stronie zaproponowa¢ swoje warunki rozwigzania umowy o prace. Strony moga
réwniez w sposob dowolny oznaczy¢ date z jakg nastgpi rozwigzanie umowy o prace.

Zawarcie porozumienia rozwigzujgcego jest mozliwe takze po dokonaniu wypowiedzenia przez jedng
ze stron, ale przed uptywem okresu tego wypowiedzenia. W takim przypadku wyrazenie przez strone
wypowiadajgcg zgody na zawarcie porozumienia 0 rozwigzaniu umowy o prace jest réownoznaczne
z dorozumianym cofnieciem ztozonego wczesniej oswiadczenia o wypowiedzeniu (Z. Goral [w:] Kodeks
pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020, art. 30).

Jak juz wyzej wskazano, takze ustne porozumienie stron w kwestii rozwigzania stosunku pracy bedzie
skuteczne, jednak dla celéw dowodowych zaleca sie potwierdzenie tej okolicznosci na pismie.




2. ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE ZA WYPOWIEDZENIEM

Wypowiedzenie to jednostronne oswiadczenie woli pracownika lub pracodawcy, ktére powoduje ustanie
stosunku pracy z jego uptywem. Okres wypowiedzenia umowy o prace obejmujgcy tydzien lub miesigc
albo ich wielokrotnos¢ konfczy sie odpowiednio w sobote lub w ostatnim dniu miesigca i tak, okres
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres probny wynosi:

1) 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni;

2) 1 tydzien, jezeli okres prdobny jest dtuzszy niz 2 tygodnie;

3) 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesigce.

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) 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krdcej niz 6 miesiecy;

2) 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy;

3) 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Ztozone przez ktorgkolwiek ze stron wypowiedzenie, rozpoczyna bieg z chwilg dojscia wiadomosci
do drugiej strony w taki sposdb, ze mogta ona sie z nim zapoznag, a o$wiadczenie woli ztozone w postaci
elektronicznej jest ztozone innej osobie z chwila, gdy wprowadzono je do Srodka komunikacji
elektronicznej w taki sposdb, zeby osoba ta mogta zapoznac sie z jego trescia.

Wypowiedzenie moze zosta¢ przedtozone drugiej stronie osobiscie lub przestane listem poleconym.
Pracodawca wysytajac taki dokument, wysyta go na adres podany przez pracownika. Orzecznictwo
sadowe bogate jest w rdéznego rodzaju wyroki, rozstrzygajace kwestie skutkéw nieodebrania
lub odmowy odebrania przesyiki, i tak np.:

e Jedli pismo zostanie pozostawione w placowce pocztowej z jednoczesnym poinformowaniem
poprzez awizo o mozliwosci podjecia przesytki, za date ztozenia o$wiadczenia o rozwigzaniu
umowy o prace nalezy uznac dzien, w ktdérym nastgpita pierwsza proba doreczenia pisma
pod wiasciwym adresem potwierdzona pozostawieniem awizo (Postanowienie Sadu
Najwyzszego z dnia 19 lipca 2012 r., sygn. II PK 57/12);

e Dwukrotne awizowanie przesytki poleconej zawierajgcej oS$wiadczenie pracodawcy
0 rozwigzaniu stosunku pracy stwarza domniemanie faktyczne mozliwosci zapoznania sie przez
pracownika z jego trescig, co oznacza przerzucenie na niego ciezaru dowodu braku mozliwosci
zapoznania sie z treScig oswiadczenia pracodawcy (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5
pazdziernika 2005 r.,sygn. I PK 37/05).

W tym miejscu wskazac nalezy na art. 98 ust. 1 Ustawy z dnia 16 kwietnia 2020 r. o szczegdlnych
instrumentach wsparcia w zwigzku z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2 (Dz. U. poz. 695
z pozn. zm.), zgodnie z ktdrym nieodebranych pism podlegajgcych doreczeniu za potwierdzeniem
odbioru przez operatora pocztowego w rozumieniu ustawy z dnia 23 listopada 2012 r. - Prawo pocztowe,
ktorych termin odbioru okre$lony w zawiadomieniu o pozostawieniu pisma wraz z informacjg
o mozliwosci jego odbioru przypadat w okresie stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii,
nie mozna uzna¢ za doreczone w czasie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu
epidemii oraz przed uptywem 14 dni od dnia zniesienia tych stanéw. Dotyczy to pism kierowanych
zarowno przez pracodawce jak i pracownika.

W zwigzku z wypowiedzeniem umowy o prace pracodawca moze zwolni¢ pracownika z obowigzku
$wiadczenia pracy do uptywu okresu wypowiedzenia. W okresie tego zwolnienia pracownik zachowuije
prawo do wynagrodzenia. W okresie co najmniej dwutygodniowego wypowiedzenia umowy 0 prace
dokonanego przez pracodawce pracownikowi przystuguje zwolnienie na poszukiwanie pracy,
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. W zaleznosci od dtugosci okresu wypowiedzenia sg to dwa
lub trzy dni.
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Co istotne, pracodawca nie moze wypowiedzie¢C umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie
wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie
prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku. Nie moze réwniez wypowiedzie¢ umowy o prace
w czasie urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy,
jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajgcy do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

3. ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ WYPOWIEDZENIA

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, zwane jest potocznie rozwigzaniem dyscyplinarnym
lub niezwlocznym. Rozwigzanie stosunku pracy nastepuje z chwilg dojscia do wiadomosci pracownika
w taki sposdb, ze mogt sie zapoznac z jego trescig, chyba ze pracodawca wskazat date pdzniejsza.

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, ktdre 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 okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy.

Pracodawca moze réwniez rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia:

1) jezeli niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

a) dtuzej niz 3 miesigce - gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy krocej niz 6 miesiecy,
b) dtuzej niz tgczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania $wiadczenia
rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce - gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy
co najmniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy
albo chorobg zawodowg;

2) w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych przyczyn niz wymienione
w pkt 1, trwajgcej dtuzej niz 1 miesiac.

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia nie moze nastgpic:

1) w razie nieobecnosci pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad dzieckiem - w okresie
pobierania z tego tytutu zasitku,

2) w przypadku odosobnienia pracownika ze wzgledu na chorobe zakazng - w okresie pobierania z tego
tytutu wynagrodzenia i zasitku.

3) po stawieniu sie pracownika do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobecnosci.

Rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia moze réwniez pracownik, w nastepujgcych
przypadkach:

1) jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajgce szkodliwy wpltyw wykonywanej pracy
na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym
w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje
zawodowe.

2) gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika;
w takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia.

11



W przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreSlony odszkodowanie przystuguje
w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za okres
wypowiedzenia.

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na pismie,
Z podaniem przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia mogg zostac cofniete za zgodg drugiej
strony. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 29 wrzesnia 1998 r., sygn. I PKN 346/98 wskazat, ze wyrazenie
przez pracodawce zgody na rozwigzanie umowy o0 prace w drodze porozumienia stron,
w sytuacji gdy wczesniej ztozyt jednostronne o$wiadczenie woli o rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika oznacza, ze cofngt w sposdb dorozumiany wczesniejsze
oswiadczenie.

W tym miejscu wskazaé, nalezy, ze wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia przez
pracodawce powinno nastgpi¢ w formie pisemnej. Ustnie wypowiedzenie jest rowniez skuteczne, lecz
powoduje nabycie przez pracownika roszczen okreslonych w Kodeksie pracy.

4. ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE POPRZEZ UPLYW CZASU, NA KTORY BYLA ZAWARTA

Ustanie stosunku pracy nastepuje poprzez uptyw czasu na jaki zostata zawarta umowa miedzy
pracodawcg a pracownikiem.

5. UZASADNIENIE WYPOWIEDZENIA I POUCZENIE

Jak juz wczesniej wskazano, w os$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢é wskazana
przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. Jej podanie z pewnoscig pozwoli
pracownikowi na ocene zasadnosci wypowiedzenia.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 12 kwietnia 2018 r., sygn. I PK 19/17 wskazat, ze przyczyna ta powinna
by¢ prawdziwa i konkretna. Konieczne jest zatem precyzyjne okreslenie czynu pracownika. Istotny
pozostaje bowiem przede wszystkim fakt - dziatanie lub zaniechanie pracownika -
z ktérego pracodawca wywodzi skutki prawne, natomiast nie jest wazne, dlaczego pracodawca
kwalifikuje to zachowanie jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych.
Niepodanie przyczyny lub niewfasciwe jej podanie stanowi naruszenie prawa i uprawnia pracownika
do dochodzenia roszczen z art. 45 § 1 kp.

W oséwiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace lub jej rozwigzaniu bez wypowiedzenia
powinno by¢ zawarte pouczenie o przystugujgcym pracownikowi prawie odwotania do sadu pracy. Brak
takiego pouczenia nie powoduje jednak wadliwosci czynnosSci rozwigzujgcej stosunek pracy,
a jedynym jego skutkiem jest przystugujgce pracownikowi prawo wystgpienia do sgdu z wnioskiem
o przywrécenie terminu do ztozenia odwotania. Co istotne pracownik, ktdry bez usprawiedliwionych
przyczyn odmowit przyjecia pisma wypowiadajgcego mu umowe o prace, zgodnie z wymogami Kodeksu
pracy, nie moze domagac sie przywrdcenia terminu do wniesienia odwotania do sgdu pracy ani powotac
sie na to, ze pracodawca nie poinformowat go o mozliwosci, terminie i trybie odwotania (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2011 r., sygn. III PK 56/10).

Odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace wnosi sie do sadu pracy w ciagu 21 dni od dnia
doreczenia pisma wypowiadajgcego umowe o prace. W przypadku, gdy pracownik skieruje odwotanie
do niewtasciwego sadu, sad ten ma obowigzek przekazania go do sadu wiasciwego.

Autor — Radca Prawny Anita Spociriska
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