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Jak zatrudniać pracownika młodocianego po ukończeniu nauki zawodu

PROBLEM
Zatrudniamy na czas nieokreślony pracownika młodocianego w celu przygotowania zawodowego. Naukę w szkole zakończył w czerwcu br. Do 31 sierpnia br. przebywa na urlopie wypoczynkowym. Na jakiej zasadzie powinniśmy go zatrudniać od 1 września br.?

RADA
W związku z tym, że z pracownikiem młodocianym mieli Państwo zawartą umowę o pracę na czas nieokreślony, od 1 września br. pracownik ten będzie nadal zatrudniony na podstawie tej umowy. Będzie on świadczył pracę już w wyuczonym zawodzie, a zatem powinni Państwo przekształcić ten stosunek pracy stosownie do nowo zaistniałych warunków.
UZASADNIENIE
Do zawierania z pracownikami młodocianymi umów o pracę w celu przygotowania zawodowego mają zastosowanie przepisy Kodeksu pracy dotyczące umów o pracę na czas nieokreślony. Oznacza to, że podpisując z takim pracownikiem umowę o pracę należy ją zawrzeć na czas nieokreślony, a nie np. na okres próbny czy czas określony.

Jedyny wyjątek od tej zasady został zawarty w przepisach szczegółowych, regulujących zatrudnianie pracowników młodocianych. Zgodnie z nimi, pracodawca zatrudniający w celu nauki zawodu większą liczbę młodocianych, niż wynika to z jego potrzeb, może zawrzeć z młodocianymi umowy o pracę w celu przygotowania zawodowego na czas określony. Nie ma natomiast takiej możliwości w przypadku, gdy przygotowanie zawodowe ma polegać na przyuczeniu do wykonywania określonej pracy (przygotowanie zawodowe może się bowiem odbywać w formie nauki zawodu lub przyuczenia do wykonywania określonej pracy). Zawierając zatem z pracownikiem młodocianym umowę o pracę na czas nieokreślony w celu przygotowania zawodowego, pracodawca zakłada, że po zakończeniu nauki zawodu pracownik ten nadal będzie u niego zatrudniony, ale już jako wykwalifikowany robotnik lub czeladnik.

WAŻNE!
Zakończenie przez pracownika młodocianego nauki zawodu nie oznacza automatycznego rozwiązania lub wygaśnięcia z nim umowy o pracę.

Umowa ta w dalszym ciągu obowiązuje, a stosunek pracy nawiązany w związku z jej zawarciem trwa. Umowa zawarta na czas nieokreślony w celu przygotowania zawodowego w zasadzie nie różni od każdej innej umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony. Pewna odmienność wynika jedynie z warunków, jakie muszą zaistnieć, aby w trakcie trwania przygotowania zawodowego można było ją wypowiedzieć. Otóż rozwiązanie za wypowiedzeniem umowy o pracę zawartej z młodocianym w celu przygotowania zawodowego jest dopuszczalne wyłącznie w razie:

 niewypełnienia przez młodocianego obowiązków wynikających z umowy o pracę lub obowiązku dokształcania się, mimo stosowania wobec niego środków wychowawczych,

 ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy,

 reorganizacji zakładu pracy uniemożliwiającej kontynuowanie przygotowania zawodowego,

 stwierdzenia nieprzydatności młodocianego do pracy, w zakresie której odbywa przygotowanie zawodowe.

Poza tymi ograniczeniami do rozwiązywania tego typu umów mają zastosowanie wszystkie inne przepisy regulujące rozwiązanie umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony. Zatem po zakończeniu przez młodocianego nauki zawodu będzie on nadal zatrudniony na podstawie tej samej umowy na czas nieokreślony, a jedynie ulegną zmianie warunki jego zatrudnienia, w szczególności dotyczące stanowiska pracy i wynagrodzenia za pracę. Nie będą również obowiązywały wymienione wyżej ograniczenia dotyczące wypowiedzenia pracownikowi takiej umowy. Do tych nowo zaistniałych warunków pracodawca w porozumieniu z pracownikiem musi dostosować wiążącą ich umowę. Może to uczynić w formie np. porozumienia (aneksu) zmieniającego treść umowy o pracę.

Pracownik powinien stawić się do pracy 1 września po zakończeniu urlopu i wykazać gotowość jej świadczenia, a Państwo powinni dopuścić go do pracy. Nie ma konieczności ponownego zatrudniania tego pracownika, gdyż w dalszym ciągu pozostaje on w zatrudnieniu w Państwa firmie.

 art. 194-196 Kodeksu pracy,

 § 9 rozporządzenia z 28 maja 1996 r., w sprawie przygotowania zawodowego młodocianych i ich wynagradzania (DzU nr 60, poz. 278 ze zm.).

Aleksander P. Kuźniar
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ROZWIĄZYWANIE UMÓW O PRACĘ

Umowa o pracę rozwiązuje się na mocy porozumienia stron wraz z upływem terminu, na jaki była zawarta, wraz z zakończeniem pracy, dla wykonania której była zawarta, przez oświadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia, przez oświadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Tryb rozwiązania umowy o pracę zależy od czynników, takich jak: rodzaj umowy o pracę, wola rozwiązania umowy o pracę przez jedną lub obie strony stosunku pracy, zaistnienie innych szczególnych okoliczności. Wymienione sposoby rozwiązania umowy o pracę stanowią katalog zamknięty, a co za tym idzie, strony stosunku pracy nie mogą na mocy wiążącej ich umowy ustanowić innych możliwości rozwiązania umowy o pracę. Nie mogą również wyłączyć możliwości zastosowania któregokolwiek z nich na wypadek, gdyby jedna ze stron chciała rozwiązać umowę o pracę. W sytuacji bowiem, gdyby pracownik i pracodawca w wiążącej ich umowie o pracę zawarli postanowienie, na mocy którego zostałby wyłączony choć jeden z dopuszczalnych trybów rozwiązywania umowy o pracę, takie postanowienie byłoby nieważne z mocy prawa.

I. Porozumienie stron

1. Uwagi ogólne

Porozumienie stron jest najprostszą i najbardziej elastyczną formą rozwiązania umowy o pracę. Jest ono niczym innym, jak zgodnym oświadczeniem stron stosunku pracy o rozwiązaniu umowy o pracę w terminie przez nie ustalonym.

Porozumienie stron, jako forma rozwiązania umowy o pracę, może być zastosowane w każdym czasie, z pominięciem obowiązujących terminów i okresów wypowiedzenia oraz w przypadku każdego rodzaju umów o pracę. Do jego zawarcia jest konieczne zgodne oświadczenie woli stron.

WAŻNE!

Z inicjatywą zawarcia porozumienia stron może wystąpić każda ze stron stosunku pracy.

Wystąpienie o rozwiązanie umowy stanowi ofertę zawarcia porozumienia stron. Porozumieniem staje się natomiast dopiero wtedy, gdy druga strona wyrazi na nie zgodę. W tym celu pracownik lub pracodawca składający taką ofertę może wyznaczyć termin na ustosunkowanie się drugiej strony do „propozycji”, po upływie którego oferta przestaje obowiązywać. Jeśli zgoda zostanie wyrażona, oferta ta staje się porozumieniem stron, a stosunek pracy ulega rozwiązaniu na warunkach w nim wskazanych, jeśli zaś nie - porozumienie nie zostaje zawarte, a umowę można rozwiązać na innej podstawie prawnej lub na mocy innego porozumienia (na innych warunkach zaakceptowanych przez obie strony).

2. Forma porozumienia stron

Porozumienie stron może być zawarte w jakiejkolwiek formie. Może to być zatem forma pisemna, ale nic nie stoi na przeszkodzie, aby porozumienie zostało zawarte w formie ustnej. Do celów dowodowych najdogodniejsza jest forma pisemna porozumienia.

Porozumienie powinno zawierać nie tylko zgodne oświadczenie woli stron o rozwiązaniu umowy o pracę, ale również termin, w którym ta umowa ulegnie rozwiązaniu. Rozwiązanie umowy za porozumieniem stron może nastąpić w dniu zawarcia porozumienia, jak i w terminie późniejszym. Może się zatem zdarzyć, że umowa ulegnie rozwiązaniu długo po tym, jak zostanie zawarte porozumienie.

WAŻNE!

Jeśli strony nie określiły w porozumieniu terminu rozwiązania umowy o pracę, ulega ona zakończeniu w chwili zawarcia porozumienia.

Rozwiązanie umowy o pracę na mocy porozumienia stron nie może pociągać za sobą żadnych ujemnych skutków dla pracownika, np. pozbawienia pracownika prawa do ekwiwalentu za urlop.

Zawarcie porozumienia stron nie wyklucza rozwiązania umowy o pracę w innym dopuszczalnym prawnie trybie.

PRZYKŁAD

Pracownik i pracodawca zawarli 18 czerwca 2007 r. porozumienie, na mocy którego wiążąca ich umowa o pracę ma ulec rozwiązaniu 30 września 2007 r. Jednak od 15 do 23 sierpnia br. pracownik nie pojawił się w pracy. Nie uprzedził również pracodawcy o swojej nieobecności, ani jej nie usprawiedliwił. Wystąpiła zatem okoliczność uzasadniająca rozwiązanie z pracownikiem umowy o pracę bez wypowiedzenia z powodu ciężkiego naruszenia obowiązków pracowniczych. Pracodawca może więc zastosować ten tryb rozwiązania umowy, mimo że wcześniej zostało zawarte porozumienie stron.

II. Upływ terminu obowiązywania umowy o pracę

1. Umowa na czas określony

Umowa o pracę może być zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy. Jeśli pracownik i pracodawca zawarli umowę o pracę na dany okres, to ulega ona rozwiązaniu z mocy prawa po upływie tego terminu. Do jej zakończenia nie jest zatem potrzebne żadne oświadczenie woli czy jakakolwiek inna czynność. W tym przypadku na fakt rozwiązania umowy nie mają również wpływu żadne szczególne okoliczności, takie jak: zwolnienie lekarskie, wiek przedemerytalny pracownika czy przebywanie na urlopie wypoczynkowym lub bezpłatnym. W każdej z tych sytuacji umowa ulega rozwiązaniu wraz z upływem terminu.

Jednym z wyjątków od tej zasady jest fakt, że pracownica, którą łączy z pracodawcą umowa o pracę na czas określony, jest w ciąży, a termin rozwiązania tej umowy przypada po upływie 3. miesiąca ciąży (dotyczy to również umowy na okres próbny przekraczający 1 miesiąc). Wtedy umowa ulega przedłużeniu do dnia porodu.

Wyjątku tego nie stosuje się jednak do umowy terminowej zawartej na czas zastępstwa innego pracownika podczas jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy, tzw. umowy na zastępstwo.

2. Umowa na czas wykonania określonej pracy

Podobną konstrukcję do umowy na czas określony ma umowa na czas wykonania określonej pracy. Jest ona również rodzajem terminowej umowy o pracę, której koniec jest jednak określony pewnym zdarzeniem, czyli zakończeniem pracy, do której wykonania umowa została zawarta, nie zaś konkretnym terminem. Umowa ta kończy się wraz z ukończeniem danego zadania czy zadań, a co za tym idzie, do jej rozwiązania nie jest potrzebne zawarcie żadnego porozumienia czy złożenie określonego oświadczenia.

W przypadku tej umowy, tak jak i w przypadku umowy na czas określony, od tej zasady zostały również przewidziane wyjątki. Jednym z nich jest sytuacja, gdy pracownica związana taką umową jest w ciąży, a termin rozwiązania umowy przypada po upływie 3. miesiąca ciąży. Umowa ulega wtedy przedłużeniu do dnia porodu i dopiero w tym dniu przypada jej zakończenie.

WAŻNE!

Jeżeli wykonywana na podstawie umowy praca wymaga formalnego przekazania przez pracownika i odebrania przez określoną osobę, dniem zakończenia pracy, a więc i zakończenia umowy, jest dzień przekazania i odebrania tej pracy.

Jeżeli natomiast wykonywane na podstawie umowy o pracę zadanie wymaga zatwierdzenia przez określony podmiot, dniem zakończenia pracy jest dzień, w którym praca ta zostaje zatwierdzona.

III. Wypowiedzenie umowy o pracę

1. Uwagi ogólne

Wypowiedzenie umowy o pracę polega na oświadczeniu jednej ze stron stosunku pracy o rozwiązaniu tej umowy składanym drugiej stronie. Umowę o pracę mogą wypowiedzieć tylko pracownik lub pracodawca. Nie może tego zrobić np. kierownik działu. Nie jest on bowiem stroną stosunku pracy. Może to jednak uczynić osoba inna niż pracodawca pod warunkiem, że jest ona upoważniona do składania oświadczeń woli w imieniu pracodawcy.

Na podstawie wypowiedzenia można rozwiązać umowę o pracę zawartą na czas nieokreślony oraz na okres próbny. Nie oznacza to jednak, że inne rodzaje umów o pracę nie mogą być wypowiadane. Od tej zasady zostały bowiem przewidziane wyjątki. I tak np. można wypowiedzieć umowę o pracę zawartą na czas określony dłuższy niż 6 miesięcy, jeśli w treści tej umowy została zawarta dopuszczalność jej wypowiedzenia. Klauzula o dopuszczalności wypowiedzenia takiej umowy może być „dodana” również w trakcie trwania stosunku pracy. Może to jednak nastąpić tylko za zgodą obu stron stosunku pracy.

WAŻNE!

Umowa o pracę zawarta na czas określony nie dłuższy niż 6 miesięcy nie może być rozwiązana za wypowiedzeniem.

Taka umowa trwa bowiem, co do zasady, do upływu terminu, na który została zawarta, chyba że wcześniej zostanie rozwiązana na mocy porozumienia stron lub bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Możliwość wypowiedzenia umowy zawartej na czas określony nie dłuższy niż 6 miesięcy lub dłuższy niż 6 miesięcy, w przypadku gdy nie została przewidziana klauzula dopuszczająca tę formę rozwiązania umowy o pracę, została dopuszczona tylko w szczególnych okolicznościach, np. gdy zakład pracy znajduje się w upadłości lub likwidacji. Wypowiedzenie tej umowy jest również możliwe w ramach tzw. zwolnień grupowych.

Zakaz wypowiadania umów zawartych na czas określony nieprzekraczający 6 miesięcy lub przekraczający 6 miesięcy, ale gdy nie została zawarta klauzula o dopuszczalności wypowiedzenia umowy, jest zakazem bezwzględnie obowiązującym.

Nie ma zatem prawnej możliwości, aby strony w umowie o pracę zawarły np. postanowienie, zgodnie z którym można wypowiedzieć umowę zawartą na okres nieprzekraczający 6 miesięcy. Taki zakaz, jako niezgodny z powszechnie obowiązującymi przepisami prawa pracy, byłby z mocy prawa nieważny.

Możliwe jest natomiast wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na zastępstwo nieobecnego w pracy pracownika. Możliwość wypowiedzenia takiej umowy o pracę została podyktowana praktycznymi wskazówkami. Może się bowiem zdarzyć, że nieobecność pracownika w pracy zakończy się wcześniej, niż to było początkowo zakładane.

Nie oznacza to jednak, że wypowiedzenie takiej umowy może nastąpić tylko w przypadku, gdy zastępowany pracownik powraca do pracy wcześniej, niż było to zaplanowane. Prawo wypowiedzenia takiej umowy przysługuje zarówno pracodawcy, jak i pracownikowi w każdym momencie obowiązywania umowy, bez względu na powód takiego wypowiedzenia.

Zgodnie z ogólną zasadą, nie jest możliwe wypowiedzenie umowy zawartej na czas wykonania określonej pracy bez względu na przewidywany okres jej trwania (nawet na okres dłuższy niż 6 miesięcy). Nie ma zatem również prawnej możliwości, aby wprowadzić dopuszczalność wypowiedzenia tej umowy w chwili jej zawierania czy w trakcie jej trwania. Od tej zasady zostały przewidziane wyjątki. Pracodawca i pracownik mogą wypowiedzieć taką umowę o pracę w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy, a także w ramach przeprowadzania tzw. zwolnień grupowych.

2. Forma wypowiedzenia umowy o pracę

Wypowiedzenie stosunku pracy przez którąkolwiek ze stron powinno nastąpić w formie pisemnej. Z uwagi jednak na fakt, że przepisy Kodeksu pracy nie przewidziały do zachowania tej formy rygoru nieważności, wypowiedzenie złożone np. w formie ustnej jest ważne i zachowuje skuteczność.

PRZYKŁAD

Pracodawca powiadomił swojego pracownika, że wypowiada mu umowę o pracę. Nie zrobił tego jednak na piśmie, a jedynie wezwał pracownika na rozmowę, podczas której przekazał mu tę wiadomość. Pracownik po upływie okresu wypowiedzenia zjawił się w pracy, zgłaszając swoją gotowość do wykonywania zadań pracowniczych. Stwierdził, że wypowiedzenie umowy powinno nastąpić na piśmie, a forma ustna powoduje, że wypowiedzenie jest nieważne. Pracownik nie powinien stawić się w pracy, gdyż wypowiedzenie, nawet dokonane z pominięciem formy pisemnej, jest wypowiedzeniem ważnym.

Jednak dokonanie wypowiedzenia w innej formie niż pisemna stanowi naruszenie przepisów prawa pracy. Pracownik może z tego tytułu domagać się przed sądem pracy uznania takiego wypowiedzenia za bezskuteczne i przywrócenia do pracy lub wypłaty odszkodowania. Jeśli zaś tego nie uczyni, tak dokonane wypowiedzenie skutkuje zakończeniem dotychczas trwającego stosunku pracy.

Niezachowanie formy pisemnej wypowiedzenia dokonanego przez pracownika stanowi naruszenie przepisów prawa pracy, jednak nie powoduje żadnych sankcji dla pracownika i uznaje się je za ważne. Pracodawca nie ma zatem z tytułu niezachowania przez pracownika pisemnej formy wypowiedzenia umowy o pracę żadnych roszczeń.

Jeżeli stroną wypowiadającą stosunek pracy jest pracodawca, to powinien on w swoim oświadczeniu, jeżeli dotyczy ono umowy na czas nieokreślony, określić przyczynę wypowiedzenia. Podana przyczyna musi być rzeczywista i konkretna, tzn. jej określenie powinno być dokonane w taki sposób, aby można było wywnioskować, jakich zdarzeń czy faktów dotyczy. Pracodawca nie może jako przyczyny wypowiedzenie wskazać np. utraty zaufania do pracownika bez wyjaśnienia, czym ona jest spowodowana. Takie ogólne sformułowanie jest jednak dopuszczalne, jeśli pracownik posiada wiedzę, dlaczego jest zwalniany lub jeśli tak ogólnie sformułowana w wypowiedzeniu przyczyna jest poparta np. zapisami w aktach osobowych pracownika.

PRZYKŁAD

Pracownik otrzymał od pracodawcy wypowiedzenie, z którego wynika, że przyczyną rozwiązania umowy o pracę jest „brak dyscypliny pracy”. Takie określenie przyczyny jest w tym przypadku dopuszczalne, gdyż z dokumentacji pracowniczej wynika, że w ostatnim okresie pracownik otrzymywał kilkakrotnie nagany z powodu zawinionego przez niego złego wykonywania obowiązków służbowych.

Pismo zawierające oświadczenie pracodawcy o rozwiązaniu stosunku pracy za wypowiedzeniem powinno mieć również pouczenie o przysługującym pracownikowi prawie odwołania się od tego wypowiedzenia do sądu pracy. Informacja ta powinna zawierać termin, w jakim to odwołanie jest możliwe, oraz sąd, do którego takie odwołanie powinno być wniesione. Gdyby zaś takie pouczenie nie zostało zawarte, pracownik może wnioskować do sądu o przywrócenie terminu na złożenie takiego odwołania, w razie gdyby termin uległ zakończeniu.

W treści wypowiedzenia zarówno pracodawcy, jak i pracownika powinna znaleźć się również informacja o obowiązującym okresie wypowiedzenia oraz o dacie rozwiązania stosunku pracy.

3. Chwila dokonania wypowiedzenia umowy o pracę

Wypowiedzenie jest dokonane, jeśli zostało złożone drugiej stronie w taki sposób, że mogła się ona zapoznać z jego treścią. Chwilą złożenia wypowiedzenia jest zatem moment, w którym treść wypowiedzenia dotarła do pracownika lub pracodawcy w taki sposób, że mogli się oni z nią zapoznać.

Z uwagi na fakt, że wypowiedzenie nie musi być składane osobiście, moment jego dokonania może się różnić od faktycznego momentu złożenia oświadczenia. W sytuacji gdy wypowiedzenie jest składane do rąk własnych pracodawcy czy pracownika, chwilą złożenia wypowiedzenia jest moment jego wręczenia. Jeśli jednak jest ono składane drogą pocztową, chwilą jego złożenia jest moment doręczenia drugiej stronie, nie zaś moment jego nadania.

WAŻNE!

Wypowiedzenie umowy o pracę nie wymaga dla swojej skuteczności wyrażenia zgody na to wypowiedzenie przez stronę, której jest ono składane.

Aby wypowiedzenie było ważne i skuteczne, nie musi na nim widnieć podpis (zgoda) osoby, której zostało złożone. Wypowiedzenie jest jednostronną czynnością prawną, niezależną od woli osoby, która to wypowiedzenie otrzymuje.

PRZYKŁAD

Pracownik otrzymał od pracodawcy wypowiedzenie umowy o pracę. W momencie jego wręczania pracodawca poprosił pracownika, aby ten otrzymanie wypowiedzenia potwierdził swoim podpisem. Pracownik nie chciał tego zrobić, uznając, że jeśli nie podpisze tego wypowiedzenia, będzie ono nieważne. Wypowiedzenie jest skuteczne nawet wtedy, gdy pracownik nie złoży na tym wypowiedzeniu swojego podpisu.

Podpis osoby otrzymującej wypowiedzenie umowy o pracę ma jedynie dowodzić, że osoba ta wypowiedzenie otrzymała, natomiast nie ma znaczenia dla ważności dokonanego wypowiedzenia.

4. Możliwość odwołania wypowiedzenia

Złożenie oświadczenia o wypowiedzeniu jest czynnością jednostronną, do której ważności nie jest potrzebna zgoda drugiej strony umowy o pracę. Jeśli jednak okazałoby się, że strona, która to oświadczenie złożyła, chce je z jakichkolwiek względów cofnąć, to do takiego cofnięcia jest konieczne uzyskanie zgody osoby, która to oświadczenie otrzymała. W razie braku takiej zgody wypowiedzenie zachowuje ważność i skuteczność, zaś w razie wyrażenia takiej zgody wypowiedzenie zostaje cofnięte i nie rodzi skutków prawnych. Cofnięcie wypowiedzenia nie wymaga zgody osoby, której to wypowiedzenie dotyczy, tylko w przypadku, gdy oświadczenie o wypowiedzeniu jeszcze do tej osoby nie dotarło.

PRZYKŁAD

Pracodawca wysłał pocztą wypowiedzenie umowy o pracę swojemu pracownikowi. Zanim ono do niego dotarło, pracodawca doszedł do wniosku, że popełnił błąd. Zatelefonował więc do pracownika i powiadomił go, że cofa wypowiedzenie, które pracownik niebawem otrzyma za pośrednictwem poczty. Ponieważ cofnięcie zostało dokonane, zanim pracownik otrzymał wypowiedzenie, nie wymaga ono uzyskania zgody pracownika.

5. Okres wypowiedzenia

Umowa, która została wypowiedziana, ulega rozwiązaniu po upływie okresu dokonanego wypowiedzenia. Okres wypowiedzenia jest to zatem czas, który musi upłynąć od momentu złożenia wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia jest uzależniony m.in. od:

 rodzaju wypowiadanej umowy o pracę,

 okresu zatrudnienia u danego pracodawcy (dla umów na czas nieokreślony),

 długości zawartej umowy o pracę (dla umów na okres próbny).

Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony wynosi:

 2 tygodnie - jeśli pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy krócej niż 6 miesięcy,

 1 miesiąc - jeśli pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy,

 3 miesiące - jeśli pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 3 lata.

WAŻNE!

Do okresów zatrudnienia u danego pracodawcy zalicza się nie tylko bieżące zatrudnienie, ale także wszystkie wcześniejsze okresy zatrudnienia u tego pracodawcy.

Do okresu zatrudnienia u danego pracodawcy zalicza się również okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jeśli zatrudnienie u obecnego pracodawcy jest skutkiem przejścia zakładu pracy od poprzedniego pracodawcy. Do okresu zatrudnienia, od którego zależy długość okresu wypowiedzenia, zalicza się również okres wypowiedzenia.

PRZYKŁAD

Pracodawca wypowiedział pracownikowi umowę o pracę w chwili, gdy pracownik przepracował u tego pracodawcy 2 lata i 11 miesięcy. Z uwagi na fakt, że wraz z upływem miesięcznego okresu wypowiedzenia (taki okres przysługuje, jeśli pracownik pracuje mniej niż 3 lata) umowa ulegnie rozwiązaniu w chwili, gdy pracownik będzie miał przepracowane już co najmniej 3 lata, przysługuje mu nie jedno-, lecz trzymiesięczny okres wypowiedzenia.

Wypowiedzenie umowy na okres próbny jest uzależnione od czasu, na jaki ta umowa została zawarta i wynosi:

 3 dni robocze, jeżeli okres próbny nie przekracza 2 tygodni,

 1 tydzień, jeżeli okres próbny jest dłuższy niż 2 tygodnie,

 2 tygodnie, jeżeli okres próbny wynosi 3 miesiące.

Wypowiedzenie umów na zastępstwo oraz na czas określony dłuższy niż 6 miesięcy (jeśli strony przewidziały w umowie o pracę możliwość jej wypowiedzenia) jest stałe i nie zależy od okresu ich trwania. Okres wypowiedzenia umowy na zastępstwo wynosi zawsze 3 dni robocze, zaś umowy na czas określony, nie dłuższy niż 6 miesięcy, wynosi 2 tygodnie. W przypadku zaś, gdy dopuszczalność wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas określony nieprzekraczający 6 miesięcy lub przekraczający 6 miesięcy, gdy nie została zawarta klauzula o możliwości jej wypowiedzenia, oraz umowy zawartej na czas wykonania określonej pracy wynika z przepisów szczególnych (np. w razie likwidacji lub upadłości pracodawcy), okres wypowiedzenia wynosi 2 tygodnie.

Okres wypowiedzenia wynika z przepisów Kodeksu pracy i nie może być dowolnie skracany czy wydłużany przez strony stosunku pracy. Gdyby jednak w zawartej umowie o pracę strony określiły krótszy lub dłuższy okres wypowiedzenia od obowiązującego na mocy Kodeksu pracy, wówczas ważność takiego postanowienia będzie oceniona z uwzględnieniem korzyści tego postanowienia dla pracownika. Jeśli okaże się, że postanowienie to jest dla pracownika krzywdzące, będzie ono z mocy prawa nieważne, a w jego miejsce wejdzie przepis regulujący w tym przypadku długość okresu wypowiedzenia.

W niektórych przypadkach powszechnie obowiązujące przepisy prawa pracy umożliwiają skrócenie lub wydłużenie okresu wypowiedzenia. Strony obowiązuje wtedy ten wydłużony lub skrócony okres wypowiedzenia, jeśli skorzystają z możliwości jego wydłużenia lub skrócenia i zapiszą to w umowie o pracę. I tak np. wydłużenie okresu wypowiedzenia jest możliwe, jeśli pracownik jest zatrudniony na stanowisku związanym z odpowiedzialnością materialną za powierzone mienie. Pracownik i pracodawca mogą wówczas ustalić w umowie o pracę okres wypowiedzenia wynoszący:

 1 miesiąc, gdy pracownik jest zatrudniony u danego pracodawcy krócej niż 6 miesięcy,

 3 miesiące, gdy pracownik jest zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy.

Przepisy dopuszczają również skrócenie okresu wypowiedzenia. Takie skrócenie jest jednak możliwe tylko za zgodą obu stron stosunku pracy pod warunkiem, że takie porozumienie nastąpi już po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pracę. Skrócenie okresu wypowiedzenia na mocy takiego porozumienia nie zmienia jednak trybu rozwiązania umowy o pracę. Pozostaje ona umową rozwiązaną na mocy wypowiedzenia, nie zaś porozumienia. Porozumienie to odnosi się jedynie do kwestii skrócenia okresu wypowiedzenia, nie zaś do formy rozwiązania umowy o pracę.

Okres wypowiedzenia może być jednak skrócony w przypadku, gdy umowa o pracę zawarta na czas nieokreślony jest rozwiązywana np. z powodu ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. Wtedy pracodawca może skrócić okres wypowiedzenia, jednak nie więcej niż do 1 miesiąca. W razie takiego skrócenia, pracownikowi przysługuje odszkodowanie za pozostałą część okresu wypowiedzenia, z której nie mógł skorzystać w związku z jego skróceniem.

Zasadą jest, że okres wypowiedzenia określony w dniach kończy się po upływie tych dni. Okres wypowiedzenia określony w tygodniach lub miesiącach kończy się zaś odpowiednio - w sobotę, po upływie określonej liczby tygodni, oraz w ostatnim dniu miesiąca - po upływie określonej liczby miesięcy. Może się zdarzyć, że okres dokonanego wypowiedzenia zakończy się po okresie dłuższym, niż ma obejmować to wypowiedzenie zgodnie z przepisami prawa pracy.

PRZYKŁAD

Pracownik 2 lipca 2007 r. wręczył pracodawcy wypowiedzenie umowy o pracę. Ponieważ pracownikowi przysługuje 3-miesięczny okres wypowiedzenia, to jego umowa zakończy się 31 października 2007 r. Okres wypowiedzenia musi objąć 3 pełne miesiące i zakończyć się w ostatnim dniu miesiąca.

6. Zwolnienie na poszukiwanie pracy

W przypadku gdy osobą składającą wypowiedzenie umowy o pracę jest pracodawca, pracownikowi przysługują dni wolne na poszukiwanie pracy. Dotyczy to jednak tylko sytuacji, w których pracownikowi przysługuje co najmniej dwutygodniowy okres wypowiedzenia. Prawa tego nie posiadają również pracownicy, którzy sami wypowiedzieli umowę o pracę oraz których stosunek pracy ulega rozwiązaniu na mocy porozumienia stron.

Wymiar zwolnienia na poszukiwanie pracy jest uzależniony od okresu wypowiedzenia i wynosi:

 2 dni robocze - w okresie dwutygodniowego i jednomiesięcznego wypowiedzenia,

 3 dni robocze - w okresie trzymiesięcznego wypowiedzenia (również jeśli trzymiesięczny okres wypowiedzenia został skrócony z powodu ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy).

WAŻNE!

Pracownik korzystający z przysługującego mu zwolnienia na poszukiwanie pracy zachowuje za czas tego zwolnienia prawo do wynagrodzenia.

Jeżeli jednak zwalniany pracownik nie wykorzysta dni na poszukiwanie pracy, nie nabędzie, tak jak w przypadku urlopu wypoczynkowego, prawa do ekwiwalentu pieniężnego.

7. Zwolnienie pracownika z obowiązku świadczenia pracy

Zatrudnianie pracownika (czyli zapewnianie mu pracy) jest obowiązkiem pracodawcy, który istnieje przez cały okres obowiązywania umowy. Zwolnienie pracownika z obowiązku świadczenia pracy w trakcie biegnącego okresu wypowiedzenia nie powinno mieć zatem miejsca, gdyż stanowi naruszenie przepisów prawa pracy.

Z uwagi jednak na fakt, że zwolnienie pracownika z obowiązku świadczenia pracy, przy zachowaniu jego prawa do wynagrodzenia za czas tego zwolnienia, uważa się za rozwiązanie korzystne dla pracownika, należy uznać, że jest ono dopuszczalne.

WAŻNE!

Cofnięcie zwolnienia pracownika z obowiązku świadczenia pracy w okresie biegnącego wypowiedzenia jest możliwe tylko za zgodą pracownika, którego to zwolnienie dotyczy.

Gdyby takiej zgody pracownik nie wyraził, pracodawca nie będzie mógł potraktować tej odmowy jako ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków pracowniczych.

8. Urlop wypoczynkowy w okresie wypowiedzenia

W okresie wypowiedzenia pracownik ma obowiązek wykorzystać urlop wypoczynkowy, jeśli pracodawca w tym okresie udzieli pracownikowi tego urlopu. Jest to jedyny wyjątek od zasady, zgodnie z którą urlop jest udzielany w terminie uzgodnionym z pracownikiem. W tej sytuacji pracodawca ma prawo jednostronnie wyznaczyć termin urlopu wypoczynkowego pracownika.

9. Ochrona przed wypowiedzeniem

9.1. Konsultacja związkowa
Pracodawca, który wypowiada pracownikowi umowę o pracę zawartą na czas nieokreślony, musi, poza uzasadnieniem takiego wypowiedzenia, skonsultować zamiar wypowiedzenia z zakładową organizacją związkową reprezentującą pracownika. Taka konsultacja musi dotyczyć również przyczyny tego wypowiedzenia. W tym celu pracodawca ma obowiązek zawiadomić organizację związkową o tym zamiarze i jego przyczynach na piśmie. Organizacja związkowa, która otrzyma takie pismo, ma 5 dni na wniesienie swoich zastrzeżeń, jeśli wypowiedzenie uważa za nieuzasadnione. W razie niezłożenia zastrzeżeń w powyższym terminie, uznaje się, że organizacja uznaje wypowiedzenie za zasadne.

WAŻNE!

Zastrzeżenia związku zawodowego co do zasadności zamiaru wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracę nie są dla pracodawcy wiążące.

Pracodawca decyzję o wypowiedzeniu stosunku pracy podejmuje samodzielnie.

Konsultacja z organizacją związkową jest konieczna również w przypadku pracownika niezrzeszonego w związku zawodowym, jeśli poprosi on organizację o obronę jego praw pracowniczych, a organizacja wyrazi na to zgodę.

Obowiązek konsultacji nie ma zastosowania w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy.

9.2. Szczególna ochrona przed wypowiedzeniem stosunku pracy
Pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę:

 pracownikowi, któremu brakuje nie więcej niż 4 lata do osiągnięcia wieku emerytalnego, jeśli wraz z osiągnięciem tego wieku pracownik nabędzie staż pracy uprawniający go do emerytury (nie dotyczy to pracowników, którzy uzyskali prawo do renty z tytułu całkowitej niezdolności do pracy),

 w czasie urlopu wypoczynkowego, a także w czasie innej usprawiedliwionej nieobecności w pracy, jeśli nie upłynął jeszcze okres uprawniający pracodawcę do rozwiązania z pracownikiem umowy o pracę bez wypowiedzenia.

Powyższe ograniczenia możliwości wypowiadania umów nie obowiązują w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy.

WAŻNE!

Okres ochronny obejmuje 4 lata przed nabyciem przez pracownika prawa do emerytury, nie zaś zasiłku przedemerytalnego.

Jeżeli pracownik korzysta ze zwolnienia lekarskiego, a w zakładzie pracy pojawił się w innym celu niż wykonywanie pracy (np. w celu doręczenia tego zwolnienia), pracodawca nie może wypowiedzieć mu umowy o pracę.

Ochrona przed wypowiedzeniem nie chroni przed rozwiązaniem umowy o pracę. Z pracownikiem chronionym może być rozwiązana umowa o pracę bez wypowiedzenia, jeśli zachodzą okoliczności uzasadniające takie rozwiązanie. Zakaz wypowiadania umowy o pracę odnosi się tylko do pracodawcy, nie zaś do pracownika. Pracownik podlegający ochronie przed wypowiedzeniem może sam wypowiedzieć umowę o pracę. Ochrona taka nie oznacza również, że w trakcie jej trwania strony stosunku pracy nie mogą rozwiązać wiążącej ich umowy na mocy porozumienia stron.

9.3. Ochrona przed wypowiedzeniem z uwagi na rodzicielstwo
Niedopuszczalne jest wypowiedzenie umowy o pracę w czasie ciąży. Okres ciąży stanowi ochronę przed wypowiedzeniem tylko umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony, na czas określony (również na czas zastępstwa innego pracownika podczas jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy), na czas wykonania określonej pracy oraz na okres próbny zawarty na czas dłuższy niż 1 miesiąc.

WAŻNE!

Nie obowiązuje ochrona przed wypowiedzeniem i rozwiązaniem umowy o pracę w przypadku umowy na okres próbny zawartej na czas nieprzekraczający 1 miesiąca.

Zabronione jest też wypowiedzenie umowy o pracę w czasie trwania urlopu macierzyńskiego bez względu na to, czy z takiego urlopu korzysta matka czy ojciec dziecka.

Powyższa ochrona rozciąga się również na rozwiązanie umowy, co oznacza, że pracodawca nie może ani wypowiedzieć, ani rozwiązać umowy o pracę z takimi pracownikami. Jeśli zatem pracownica przez zajściem w ciążę otrzymała od pracodawcy wypowiedzenie stosunku pracy, które to wypowiedzenie miałoby ulec rozwiązaniu w okresie ciąży, to też podlega ochronie przed rozwiązaniem umowy o pracę.

Ochronie przed wypowiedzeniem stosunku pracy podlega również pracownik przebywający na urlopie wychowawczym.

Ochrona przed wypowiedzeniem oraz rozwiązaniem umowy o pracę nie obowiązuje w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. Nie obowiązuje również w sytuacji, gdy zachodzą przyczyny rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika, a reprezentująca go organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy. W przypadku pracownika przebywającego na urlopie wychowawczym ochrona nie obejmuje zwolnień grupowych i indywidualnych z przyczyn niedotyczących pracowników. Nie można natomiast zwolnić z przyczyn leżących po stronie zakładu (likwidacja stanowiska, zmiany organizacyjne) pracownika przebywającego na urlopie wychowawczym w zakładzie zatrudniającym poniżej 20 pracowników. Takie firmy nie podlegają bowiem ustawie o zwolnieniach grupowych.

10. Uprawnienia przysługujące w razie wypowiedzenia dokonanego z naruszeniem przepisów prawa pracy

10.1. Roszczenia pracownika
Pracownik, który uważa, że wypowiedzenie umowy o pracę zostało dokonane niezgodnie z przepisami prawa pracy odnoszącymi się do wypowiadania umów o pracę lub że jest bezzasadne, ma prawo wnieść do sądu pracy odwołanie od takiego wypowiedzenia. Fakt, że pracodawca czy pracownik dokonał wypowiedzenia z naruszeniem przepisów prawa pracy, nie powoduje nieważności lub bezskuteczności takiego wypowiedzenia.

Odwołanie od wypowiedzenia pracodawcy może być wniesione w terminie 7 dni od dnia jego otrzymania. Naruszenie przepisów, które może skutkować wniesieniem odwołania przez pracownika do sądu pracy, oznacza naruszenie jakichkolwiek przepisów o wypowiadaniu umów. Może zatem odnosić się np. do niezachowania formy pisemnej wypowiedzenia, niewskazania przyczyny wypowiedzenia, braku konsultacji z zakładową organizacją związkową.

Pracownik odwołujący się od wypowiedzenia może w każdym przypadku żądać odszkodowania. W razie zaś wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony pracownik może domagać się, zamiast odszkodowania, uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, a jeśli okres wypowiedzenia już upłynął - może domagać się przywrócenia do pracy na poprzednich warunkach. Sąd pracy może jednak, mimo żądania pracownika, odmówić uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrócenia pracownika do pracy, jeśli uzna to za niemożliwe lub niecelowe. Nie dotyczy to jednak żądania wniesionego przez pracownicę, której stosunek pracy uległ wypowiedzeniu lub rozwiązaniu w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego, a także wniesionego przez pracownika, którego stosunek pracy uległ wypowiedzeniu w czasie obejmującej go ochrony przedemerytalnej lub ochrony pracownika na mocy przepisów szczególnych. W takich przypadkach nieuwzględnienie żądań pracownika może mieć miejsce tylko wtedy, gdy uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrócenie pracownika do pracy jest niemożliwe z powodu ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy.

Jeśli uwzględnienie żądania uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrócenia pracownika do pracy jest niemożliwe, sąd przyznaje pracownikowi odszkodowanie.

10.2. Przywrócenie do pracy
Pracownikowi, którego sąd przywrócił do pracy, przysługuje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie więcej jednak niż za 2 miesiące, a gdy okres wypowiedzenia wynosił 3 miesiące - nie więcej niż za 1 miesiąc.

WAŻNE!

Jeśli rozwiązano umowę z pracownikiem podlegającym ochronie przedemerytalnej lub innej ochronie przysługującej na mocy przepisów szczególnych, albo w okresie ciąży czy urlopu macierzyńskiego, wynagrodzenie przysługuje za cały okres pozostawania bez pracy.

W razie orzeczenia przez sąd przywrócenia pracownika do pracy pracodawca nie może odmówić jego zatrudnienia, jeśli pracownik zgłasza gotowość do niezwłocznego podjęcia pracy w terminie 7 dni od dnia przywrócenia, chyba że przekroczenie tego terminu nastąpiło z przyczyn niezależnych od pracownika.

Pracownik, który został na mocy orzeczenia sądowego przywrócony do pracy, może bez wypowiedzenia, za 3-dniowym uprzedzeniem, rozwiązać łączący go z innym pracodawcą stosunek pracy w ciągu 7 dni od dnia przywrócenia. Ta forma rozwiązania umowy o pracę pociąga jednak za sobą takie skutki, jakie przepisy prawa wiążą z rozwiązaniem umowy o pracę za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawcę.

WAŻNE!

Pracownikowi, który podjął pracę w wyniku przywrócenia do pracy, wlicza się do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, za który przyznano wynagrodzenie.

Okresu pozostawania bez pracy, za który sąd nie przyznał wynagrodzenia, nie uważa się jednak za przerwę w zatrudnieniu pociągającą za sobą utratę uprawnień uzależnionych od nieprzerwanego zatrudnienia.

10.3. Odszkodowanie
Jeśli sąd orzeka o odszkodowaniu z tytułu wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony z naruszeniem przepisów lub bez uzasadnionej przyczyny, może przyznać pracownikowi kwotę odszkodowania w wysokości wynagrodzenia przysługującego za co najmniej 2 tygodnie, nie więcej jednak niż 3-miesięcznego wynagrodzenia. Kwota ta nie może być jednak niższa od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

W razie orzekania o odszkodowaniu z tytułu bezprawnego wypowiedzenia umowy na okres próbny, pracownikowi przysługuje odszkodowanie za czas, do którego miała trwać ta umowa. W przypadku zaś umowy zawartej na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy odszkodowanie przysługuje za czas, do upływu którego miała trwać umowa o pracę, nie więcej jednak niż za 3 miesiące. W razie zaś gdyby wypowiedzenie takie dotyczyło pracownicy w ciąży albo pracownika korzystającego z urlopu macierzyńskiego, sąd może orzec także o przywróceniu do pracy.

WAŻNE!

Pracownikowi, któremu sąd przyznał odszkodowanie, wlicza się do okresu zatrudnienia okres pozostawania bez pracy, za który przyznano odszkodowanie.

10.4. Roszczenia w razie skrócenia okresu wypowiedzenia
Jeśli naruszenie przepisów prawa o wypowiadaniu umów polega tylko na skróceniu okresu wypowiedzenia, umowa o pracę kończy się wraz z upływem wymaganego okresu, a pracownikowi przysługuje jedynie prawo do wynagrodzenia za czas pozostały do zakończenia umowy o pracę.

IV. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia

1. Uwagi ogólne

Umowa o pracę może zostać rozwiązana przez oświadczenie woli jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia. Oświadczenie takie może być złożone zarówno przez pracownika, jak i pracodawcę. Z uwagi na fakt, że jest to jednostronne oświadczenie woli tak jak w przypadku wypowiedzenia, nie wymaga ono akceptacji czy zgody strony, której jest składane.

Chwilą złożenia oświadczenia o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia jest moment, w którym oświadczenie to dotarło do drugiej strony w taki sposób, że mogła się zapoznać z jego treścią.

2. Forma oświadczenia

Oświadczenie o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno być złożone w formie pisemnej. Forma ta nie została jednak zastrzeżona pod rygorem nieważności, a co za tym idzie, niezachowanie tej formy nie powoduje, że oświadczenie to jest nieważne czy nieskuteczne. Stanowi to jednak naruszenie przepisów prawa pracy o rozwiązywaniu umów.

Oświadczenie o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno zawierać określenie przyczyny uzasadniającej takie rozwiązanie umowy o pracę bez względu na to, czy pracownik czy pracodawca jest stroną składającą takie oświadczenie. Przyczyna ta musi być wskazana bez względu na rodzaj umowy, jaki łączy strony stosunku pracy.

Dodatkowo, tak jak w wypowiedzeniu, pracodawca musi zawrzeć w takim oświadczeniu pouczenie o możliwości odwołania się pracownika do sądu pracy oraz podać termin, w jakim to odwołanie jest możliwe (14 dni), i sąd właściwy do jego wniesienia.

3. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracodawcę

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia jest możliwe tylko w okolicznościach wskazanych w Kodeksie pracy. Dotyczy to zarówno rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracownika, jak i pracodawcę. Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie:

 ciężkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiązków pracowniczych,

 popełnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracę przestępstwa, które uniemożliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jeżeli przestępstwo jest oczywiste lub zostało stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

 zawinionej przez pracownika utraty uprawnień koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

Jakkolwiek dwie ostatnie przesłanki nie budzą wątpliwości, to pojawia się problem z interpretacją, czym jest ciężkie naruszenie przez pracownika podstawowych obowiązków pracowniczych. Nie chodzi tu o naruszenie przez pracownika obowiązków wynikających z wiążącej go umowy o pracę, lecz o naruszenie obowiązków podstawowych, czyli tych, które wynikają z przepisów Kodeksu pracy, jak i tych, które zostały zapisane w umowie o pracę.

Naruszenie to musi być naruszeniem ciężkim, zawinionym. Niektóre naruszenia, choć co do zasady nie są naruszeniami ciężkimi, mogą się takimi stać, jeśli są np. uporczywe lub długotrwałe.

WAŻNE!

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika nie może nastąpić po upływie 1 miesiąca od uzyskania przez pracodawcę wiadomości o okoliczności uzasadniającej rozwiązanie umowy.

Pracodawca podejmując decyzję w sprawie rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia ma obowiązek zasięgnąć opinii reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej, którą zawiadamia o przyczynie uzasadniającej rozwiązanie umowy. W razie zastrzeżeń co do zasadności rozwiązania umowy zakładowa organizacja związkowa może wyrazić opinię niezwłocznie, nie później jednak niż w ciągu 3 dni.

Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia również wtedy, gdy pracownik nie ponosi winy za zaistnienie danych okoliczności. Takie prawo służy pracodawcy w następujących przypadkach:

 jeżeli niezdolność pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

- dłużej niż 3 miesiące - gdy pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy krócej niż 6 miesięcy,

- dłużej niż łączny okres pobierania z tego tytułu wynagrodzenia i zasiłku oraz pobierania świadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesiące - gdy pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy lub jeżeli niezdolność do pracy została spowodowana wypadkiem przy pracy albo chorobą zawodową,

 w razie usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy z innych przyczyn niż wymienione wyżej, trwającej dłużej niż 1 miesiąc.

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia (z przyczyn niezawinionych przez pracownika) nie może nastąpić w razie nieobecności pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad dzieckiem w okresie pobierania z tego tytułu zasiłku, a w przypadku odosobnienia pracownika ze względu na chorobę zakaźną - w okresie pobierania z tego tytułu wynagrodzenia i zasiłku. Nie może również ono nastąpić po stawieniu się pracownika do pracy w związku z ustaniem przyczyny nieobecności.

Pracodawca podejmując decyzję o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia z wyżej wymienionych przyczyn, tak jak i w przypadku zawinienia pracownika, ma obowiązek skonsultować ten zamiar z zakładową organizacją związkową, która w terminie nie późniejszym niż 3 dni ma prawo wyrazić swoje zastrzeżenia.

W przypadku gdy pracodawca rozwiązał z pracownikiem umowę o pracę bez wypowiedzenia na skutek długotrwałej niezdolności do pracy z powodu choroby, powinien w miarę możliwości ponownie zatrudnić pracownika, który w okresie 6 miesięcy od rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia zgłosi swój powrót do pracy niezwłocznie po ustaniu tych przyczyn.

4. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracownika

Pracownik może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia, jeżeli:

 zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzające szkodliwy wpływ wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze względu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe,

 pracodawca dopuścił się ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków wobec pracownika - w takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jeżeli umowa o pracę została zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy - w wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracodawcy nie może nastąpić po upływie 1 miesiąca od uzyskania przez pracownika wiadomości o okoliczności uzasadniającej rozwiązanie umowy.

Rozwiązanie umowy o pracę z wyżej wymienionych przyczyn pociąga za sobą skutki, jakie przepisy prawa pracy wiążą z rozwiązaniem umowy przez pracodawcę za wypowiedzeniem.

V. Wygaśnięcie umowy o pracę

Jedną z form rozwiązania umowy o pracę jest wygaśnięcie stosunku pracy. Do tego rozwiązania umowy dochodzi z mocy prawa. Nie musi być ono dokonane przez oświadczenie pracownika lub pracodawcy. Wygaśnięcie stosunku pracy ma miejsce najczęściej w przypadku:

 śmierci pracownika,

 śmierci pracodawcy,

 tymczasowego aresztowania pracownika,

 gdy pracownik w terminie nie wróci z wojska do pracy.

Prawa majątkowe ze stosunku pracy po zmarłym pracowniku przechodzą w równych częściach na małżonka oraz osoby uprawnione do renty rodzinnej po zmarłym pracowniku. Do renty rodzinnej są uprawnieni:

 dzieci własne, dzieci drugiego małżonka, dzieci przysposobione,

 przyjęte na wychowanie i utrzymanie przed osiągnięciem pełnoletności wnuki, rodzeństwo i inne dzieci w tym również w ramach rodziny zastępczej,

 małżonek,

 rodzice.

Jeśli chodzi o dzieci własne, dzieci drugiego małżonka oraz dzieci przysposobione, uprawnione do renty, a tym samym do praw majątkowych, są tylko dzieci:

 które nie ukończyły 16 lat,

 do ukończenia nauki w szkole, jeśli ukończyły 16 lat, ale nie ukończyły 25 lat,

 bez względu na wiek, jeśli stały się całkowicie niezdolne do pracy oraz do samodzielnej egzystencji lub całkowicie niezdolne do pracy w okresach, o których mowa wyżej.

Jeżeli nie ma osób uprawnionych do renty po zmarłym pracowniku, świadczenia wchodzą do masy spadkowej. Świadczenia po zmarłym pracowniku to m.in. ekwiwalent za urlop wypoczynkowy, wynagrodzenie, nagroda jubileuszowa. Pracodawca jest również zobowiązany do sporządzenia świadectwa pracy zmarłego pracownika.

Umowa o pracę wygasa także z dniem śmierci pracodawcy. Dotyczy to firm prowadzonych przez osoby fizyczne, a nie odnosi się do spółek handlowych. Umowa nie wygasa, jeżeli pracownik zostanie przejęty w trybie art. 231 Kodeksu pracy przez innego pracodawcę.

PRZYKŁAD

Pracodawca prowadził jako osoba fizyczna cukiernię, w której zatrudniał 3 pracowników. W wyniku obrażeń odniesionych w wypadku samochodowym pracodawca zmarł. Właścicielem cukierni został jego syn, który przejął pracowników w trybie art. 231 Kodeksu pracy. W takiej sytuacji nie doszło do wygaśnięcia stosunku pracy.

W przypadku śmierci pracodawcy, pracownikom, którym wygasły umowy, należy wypłacić odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia i wydać świadectwo pracy. Jeżeli na skutek śmierci pracodawcy wygasła umowa o pracę zawarta na czas wykonania określonej pracy, odszkodowanie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni. Zobowiązani do tego są spadkobiercy zmarłego pracodawcy.

Umowa o pracę z pracownikiem tymczasowo aresztowanym wygasa po 3 miesiącach przebywania w areszcie, chyba że pracodawca wcześniej rozwiąże z takim pracownikiem umowę o pracę bez wypowiedzenia. Fakt tymczasowego aresztowania nie może być powodem do rozwiązania umowy o pracę.

 art. 231, art. 30-411, art. 44-67, art. 177, art. 1861, art. 281 pkt 2 Kodeksu pracy,

 art. 30 ust. 2 ustawy z 23 maja 1991 r. o związkach zawodowych (DzU z 2001 r. nr 79, poz. 854 ze zm.),

 art. 67-69 ustawy z 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych (DzU z 2004 r. nr 39, poz. 353 ze zm.),

 art. 1, art. 8, art. 10 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (DzU nr 90, poz. 844 ze zm.).

Monika Kaźmierczak

specjalista w zakresie prawa pracy
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STOSUNEK PRACY   Uprawnienia związane z rodzicielstwem

Jakie prawa ma pracownik korzystający z urlopu macierzyńskiego

Urlop macierzyński, po spełnieniu określonych warunków, można skrócić albo przesunąć. W czasie korzystania z niego pracownikowi przysługuje zasiłek macierzyński, a jego stosunek pracy podlega szczególnej ochronie.

Czy można skrócić urlop macierzyński

Jestem zatrudniona, tak jak mój mąż, na podstawie umowy o pracę. Urodziłam drugie dziecko i obecnie korzystam od dnia porodu z urlopu macierzyńskiego. Zależy mi na szybkim powrocie do pracy i dlatego chcę skrócić urlop macierzyński. Czy mam do tego prawo?
Tak
Pracownica może zrezygnować z części urlopu macierzyńskiego po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni tego urlopu. W takim przypadku niewykorzystanej części urlopu macierzyńskiego udziela się pracownikowi - ojcu wychowującemu dziecko, na jego pisemny wniosek. W analizowanej sytuacji pani mąż miałby prawo do sześciu tygodni urlopu (przy drugim i następnym porodzie przysługuje urlop w wymiarze 20 tygodni).

Urlop macierzyński może być udzielony tylko ojcu, który ma faktyczną możliwość sprawowania opieki nad dzieckiem - nie może on w tym czasie przebywać np. za granicą.

Aby wrócić do pracy po skorzystaniu z 14 tygodni urlopu macierzyńskiego, będzie pani musiała najpóźniej na siedem dni przed przystąpieniem do pracy złożyć pracodawcy pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z części urlopu macierzyńskiego. Do wniosku trzeba dołączyć zaświadczenie wystawione przez pracodawcę pani męża, potwierdzające termin rozpoczęcia urlopu macierzyńskiego, wskazany przez męża we wniosku o jego udzielenie (musi on przypadać bezpośrednio po terminie rezygnacji z części urlopu macierzyńskiego przez panią).

Podstawa prawna

 Art. 180 par. 5 i 6 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).

Czy trzeba wykorzystać część urlopu przed porodem

Będę miała prawo do 18 tygodni urlopu macierzyńskiego, gdyż urodzę pierwsze dziecko. Z uwagi, że termin porodu wyznaczono za miesiąc, pracodawca za dwa tygodnie chce mnie wysłać na dwutygodniowy urlop macierzyński. Czy może tak zrobić?
Nie
Co najmniej dwa tygodnie urlopu macierzyńskiego mogą przypadać przed przewidywaną datą porodu. Jednakże prawo do wykorzystania tych dwóch tygodni urlopu macierzyńskiego przed porodem zależy wyłącznie od pracownicy. Oznacza to, że pracodawca nie może nakazać wykorzystania części urlopu przed przewidywaną datą porodu.

Podstawa prawna

 Art. 180 par. 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).

Czy można przesunąć termin urlopu

Moje pierwsze dziecko urodziło się o sześć tygodni za wcześnie. Od miesiąca jest w szpitalu na oddziale intensywnej terapii noworodków. Boję się, że większość urlopu macierzyńskiego przypadnie mi na okres pobytu dziecka w szpitalu. Koleżanka mówiła mi, że w mojej sytuacji mogłabym wrócić do pracy i skorzystać z urlopu, gdy dziecko zostanie wypisane ze szpitala do domu. Czy ma ona rację?
Tak
Kodeks pracy przewiduje możliwość przerwania urlopu macierzyńskiego. Jest to wyjątkowo dopuszczone, gdy dziecko wymaga opieki szpitalnej. Pracownica musi jednak wykorzystać po porodzie osiem tygodni urlopu macierzyńskiego. Po tym okresie może wnioskować o udzielenie pozostałej części tego urlopu w późniejszym terminie - bezpośrednio po zakończeniu pobytu dziecka w szpitalu. Do wniosku składanego do pracodawcy należy dołączyć zaświadczenie lekarskie potwierdzające fakt hospitalizacji dziecka.

Trzeba podkreślić, że pracodawca ma obowiązek dopuścić pracownicę do pracy po wykorzystaniu ośmiu tygodni urlopu macierzyńskiego, w okresie przebywania jej dziecka w szpitalu.

Podstawa prawna

 Art. 181 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).

Czy można odmówić udzielenia urlopu wypoczynkowego

Korzystam z sześciotygodniowego urlopu macierzyńskiego. Moja żona skróciła ten urlop i wróciła do pracy. Chciałbym opiekować się swoim dzieckiem jak najdłużej i dlatego wystąpiłem do swojego pracodawcy o udzielenie mi bezpośrednio po urlopie macierzyńskim wypoczynkowego. Pracodawca odmówił. Stwierdził, że muszę wrócić do pracy jak najszybciej, bo firma ma obecnie dużo zleceń, a urlop wypoczynkowy wykorzystam w późniejszym terminie - zgodnym z planem urlopów. Podkreślił, że z urlopu wypoczynkowego bezpośrednio po urlopie macierzyński może skorzystać tylko matka dziecka. Czy pracodawca ma podstawy prawne, by postępować w ten sposób?
Nie
W kodeksie pracy wyraźnie postanowiono, że zarówno pracownica, jak i pracownik - ojciec wychowujący dziecko, który korzysta z urlopu macierzyńskiego, ma prawo bezpośrednio po nim wykorzystać urlop wypoczynkowy. Pracodawca ma zatem obowiązek wymienionym osobom takiego urlopu udzielić.

Podkreślić trzeba, że w analizowanej sytuacji nie ma zastosowania zasada udzielania urlopów wypoczynkowych na podstawie planu urlopów.

Podstawa prawna

 Art. 163 par. 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).

Czy po rozwiązaniu umowy przysługuje zasiłek

Jestem zatrudniona na podstawie umowy na czas określony - na rok. W czasie jej wykonywania zaszłam w ciążę. Umowa została przedłużona do dnia porodu. Czy gdy urodzę dziecko otrzymam zasiłek macierzyński?
Tak
Umowa o pracę z pracownicą zatrudnioną na czas określony, która uległaby rozwiązaniu po upływie trzeciego miesiąca ciąży, zostaje z mocy prawa przedłużona do dnia porodu. Mimo iż taka pracownica nie będzie korzystała z urlopu macierzyńskiego, otrzyma z ZUS zasiłek macierzyński. Wynika to z art. 30 ust. 4 ustawy o świadczeniach pieniężnych z ubezpieczenia społecznego w razie choroby i macierzyństwa.

W wyjaśnieniach na stronie internetowej www.zus.pl postanowiono, że w przypadku gdy umowa o pracę z pracownicą w ciąży została przedłużona do dnia porodu (a tak jest w analizowanej sytuacji), a płatnik składek byłby zobowiązany do wypłaty zasiłku macierzyńskiego tylko za jeden dzień, wypłaty tego zasiłku za cały okres może dokonać oddział ZUS

Podstawa prawna

 Art. 177 par. 3 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).

 Art. 30 ust. 4 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o świadczeniach pieniężnych z ubezpieczenia społecznego w razie choroby i macierzyństwa (t.j. Dz.U. z 2005 r. nr 31, poz. 267 z późn. zm.).

Czy pracownik na zasiłku macierzyńskim jest ubezpieczony

Jestem zatrudniona na podstawie umowy o pracę. Niebawem urodzę dziecko i będę korzystała z urlopu i zasiłku macierzyńskiego. Czy w okresie tym będą za mnie odprowadzane składki mające wpływ na wysokość emerytury? Czy będę mogła korzystać w tym czasie ze świadczeń zdrowotnych?
Tak
Osoby pobierające zasiłek macierzyński podlegają obowiązkowo ubezpieczeniom emerytalnemu, rentowym z tego tytułu, jeśli nie mają ustalonego prawa do emerytury, renty i nie posiadają innych tytułów do ubezpieczeń. Jeśli na przykład zdecydowałaby się pani na zawarcie umowy o pracę w czasie pobierania zasiłku macierzyńskiego, podlegałaby pani obowiązkowym ubezpieczeniom społecznym z tytułu zatrudnienia na podstawie umowy o pracę, a nie z tytułu pobierania zasiłku macierzyńskiego.

Osoby pobierające zasiłek macierzyński nie podlegają z tego tytułu ubezpieczeniom chorobowemu i wypadkowemu.

Podstawę wymiaru składek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe stanowi kwota zasiłku macierzyńskiego przed potrąceniem zaliczki na podatek.

Zasiłek macierzyński nie stanowi podstawy wymiaru składki na ubezpieczenie zdrowotne. Jednakże w okresie jego pobierania nie wygasa prawo do świadczeń z ubezpieczenia zdrowotnego.

Podstawa prawna

 Art. 6 ust. 1 pkt 19, art. 9 ust. 6, art. 11 ust. 1 i 2, art. 12 ust. 2 ustawy z 13 października 1998 r. o systemie ubezpieczeń społecznych (Dz.U. z 2007 r. nr 11, poz. 74 z późn. zm.).

 Art. 67 ust. 6 ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o świadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze środków publicznych (Dz.U. nr 210, poz. 2135 z późn. zm.).

Czy zwolnienia grupowe obejmą pracownika na macierzyńskim

Korzystam z urlopu macierzyńskiego. Doszły mnie słuchy, że mój pracodawca będzie dokonywał tzw. zwolnień grupowych. Czy mogę zostać zwolniona z pracy?
Nie
Kodeks pracy chroni pracowników korzystających z urlopu macierzyńskiego przed zwolnieniem z pracy. Od tej zasady są jednak wyjątki. Pewne modyfikacje w zakresie ochrony stosunku pracy wprowadza też tzw. ustawa o zwolnieniach grupowych. W przypadku dokonywania takich zwolnień z przyczyn dotyczących zakładu pracy pracodawca nie może wprawdzie rozwiązać z pracownicą korzystającą z urlopu macierzyńskiego umowy o pracę, ale może wypowiedzieć jej dotychczasowe warunki pracy i płacy. Jeżeli wypowiedzenie zmieniające spowoduje obniżenie wynagrodzenia, konieczne jest wypłacenia dodatku wyrównawczego do czasu zakończenia okresu ochronnego.

Podstawa prawna

 Art. 177 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).

 Art. 5 ust. 5 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (Dz.U. nr 90, poz. 844 z późn. zm.).

Opracowała MONIKA BUGAJ-WOJCIECHOWSKA
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PRAWO PRACY

Konsekwencje stawienia się do pracy pod wpływem alkoholu

Zasadniczym obowiązkiem pracownika jest wykonywanie pracy w sposób należyty. W tym celu pracownik musi być w stanie gotowości do jej wykonywania, tj. w pełnej świadomości i wydajności sił. Stawienie się do pracy pod wpływem alkoholu lub spożywanie alkoholu w czasie pracy przeczy realizacji tego obowiązku i jest naruszeniem obowiązków w zakresie porządku pracy.

Jeśli istnieje uzasadnione podejrzenie, że pracownik stawił się do pracy po użyciu alkoholu albo spożywał alkohol w czasie pracy, kierownik zakładu pracy lub osoba przez niego upoważniona ma nie tylko prawo, ale wręcz obowiązek niedopuszczenia pracownika do pracy. W konsekwencji niedopuszczenia do pracy pracownik będzie miał nieusprawiedliwioną nieobecność w pracy, za którą nie przysługuje mu wynagrodzenie.

Wobec pracownika, który stawił się do pracy w stanie nietrzeźwości lub spożywał alkohol w czasie pracy, mogą być zastosowane kary porządkowe, których katalog jest zawarty w art. 108 k.p., tj. kara upomnienia, nagany lub pieniężna. Dobór odpowiedniej kary należy do pracodawcy.
Zastosowanie kary porządkowej nie może nastąpić później niż na dwa tygodnie po powzięciu przez pracodawcę wiadomości o fakcie spożywania alkoholu w pracy lub po stawieniu się do pracy w stanie nietrzeźwości. W żadnym razie kary nie można zastosować po upływie trzech miesięcy od zajścia naruszenia obowiązków pracowniczych.

W myśl art. 52 par. 1 ust. 1 k.p. pracodawca może rozwiązać stosunek pracy bez zachowania okresu wypowiedzenia z winy pracownika m.in. w razie dopuszczenie się ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków przez pracownika. Ze względu na duże ryzyko wiążące się z faktem spożywania alkoholu w zakładzie pracy lub wykonywania pracy pod jego wpływem w myśl ustalonej linii orzecznictwa oraz dominujących poglądów doktryny, zarówno stawienie się do pracy w stanie po użyciu alkoholu, jak i spożywanie go w miejscu pracy, stanowią ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków pracowniczych, uzasadniające rozwiązanie umowy przez pracodawcę bez zachowania okresu wypowiedzenia. Nie może być żadnego marginesu tolerowania spożywania przez pracownika alkoholu w czasie przeznaczonym na wykonywanie pracy, choćby spożywanie alkoholu było praktykowane lub tolerowane przez przełożonych pracownika (tak np. wyrok SN z 23 lipca 1987 r., I PRN 36/87, OSNC 1989/2/32). Ponadto wskazać należy, że już nawet jednorazowa nietrzeźwość pracownika może stanowić ciężkie naruszenie obowiązków pracowniczych (np. wyrok SN z 14 stycznia 1976 r., I PR 158/75, OSNC 1976/9/205).

Oświadczenie o rozwiązaniu umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika nie może nastąpić później niż po upływie jednego miesiąca od uzyskania przez pracodawcę wiadomości o okoliczności uzasadniającej rozwiązanie umowy.

Zauważyć należy, że wymierzenie pracownikowi kary porządkowej nie wyklucza możliwości uznania tego samego nagannego zachowania się pracownika, stanowiącego przesłankę ukarania, za przyczynę uzasadniającą rozwiązanie umowy o pracę.
Jeśli w następstwie niewykonania lub nienależytego wykonania obowiązków pracowniczych w związku z wprowadzeniem się przez pracownika w stan nietrzeźwości pracodawca poniesie szkodę, pracownik może być pociągnięty do odpowiedzialności materialnej. Oznacza to, że pracownik będzie miał obowiązek naprawienia powstałej szkody. W myśl orzecznictwa Sądu Najwyższego pracownicy, którzy wyrządzili szkodę w stanie nietrzeźwości, ponoszą odpowiedzialność w pełnej wysokości (np. wyrok SN z 18 stycznia 1977 r., IV PR 353/76, niepublikowany i z 6 lipca 1977r., IV PR 167/77, OSP 1979/7/132).
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Ryszard Sadlik

sędzia Sądu Rejonowego w Kielcach

Gdy pracownik porzuci pracę

W razie porzucenia przez pracownika pracy pracodawcy często mają problem, jak powinni postąpić w takiej sytuacji i kiedy można uznać, że umowa o pracę uległa rozwiązaniu. Sytuacja ta nie jest wprost określona przez prawo pracy.

Na wstępie należy zauważyć, że Kodeks pracy obecnie nie przewiduje takiego sposobu rozwiązania umowy o pracę jak porzucenie pracy.

Sposoby rozwiązania umowy o pracę zostały wyliczone w art. 30 § 1 k.p., według którego umowa o pracę rozwiązuje się:
 na mocy porozumienia stron,

 przez oświadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem),

 przez oświadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia),

 z upływem czasu, na który była zawarta,

 z dniem ukończenia pracy, dla której wykonania była zawarta.

Wyliczenie to ma charakter zamknięty, a zatem nie ma możliwości innego rozwiązania umowy o pracę niż podany powyżej. W praktyce zdarza się jednak, że pracownik nagle, bez przekazania jakiejkolwiek informacji, nie pojawia się w pracy, a próby nawiązania z nim kontaktu są bezowocne. W takiej sytuacji wydaje się, że pracodawca może postąpić na dwa sposoby.

To pracownik rozwiązał

Pracodawca może uznać, że umowa o pracę rozwiązała się bez wypowiedzenia na skutek dorozumianego oświadczenia pracownika o rozwiązaniu umowy o pracę wyrażającego się w niestawianiu się do pracy. Wynika to z faktu, że oświadczenie woli może być wyrażone przez każde zachowanie się ujawniające wolę danej osoby. Wskazuje na to art. 60 k.c., w myśl którego z zastrzeżeniem wyjątków w ustawie przewidzianych, wola osoby dokonującej czynności prawnej może być wyrażona przez każde zachowanie się tej osoby, które ujawnia jej wolę w sposób dostateczny, w tym również przez ujawnienie tej woli w postaci elektronicznej. Można więc uznać, że pracownik, który długotrwale nie stawia się w pracy, w ten sposób wyraża swoją wolę rozwiązania umowy o pracę. Brak jest jednak ustawowego terminu, po jakim pracodawca może przyjąć, że pracownik niestawiający się do pracy faktycznie ją porzucił, czyli rozwiązał umowę o pracę. Wydaje się, że zważywszy na różne możliwe przyczyny nieobecności (np. choroba pracownika połączona z utratą przytomności) powinien być to termin co najmniej około 2 tygodni.

Rozwiązanie przez pracodawcę

Ponadto pracodawca może sam złożyć pracownikowi oświadczenie o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia z jego winy. Przy czym takie rozwiązanie wydaje się bardziej korzystne dla pracodawcy i jednoznacznie wskazujące na sposób zakończenia umowy o pracę. Zaznaczyć należy, że zasady usprawiedliwiania nieobecności w pracy określają przepisy rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od pracy (DzU nr 60, poz. 281). Pracownik powinien uprzedzić pracodawcę o przyczynie i przewidywanym okresie nieobecności w pracy, jeżeli przyczyna tej nieobecności jest z góry wiadoma lub możliwa do przewidzenia. Jeżeli tego nie uczynił, to zobowiązany jest niezwłocznie zawiadomić pracodawcę o przyczynie swojej nieobecności i przewidywanym okresie jej trwania, nie później jednak niż w drugim dniu nieobecności w pracy. Jeżeli przepisy prawa pracy obowiązujące u danego pracodawcy nie określają sposobu zawiadomienia pracodawcy o przyczynie nieobecności pracownika w pracy, zawiadomienia tego pracownik dokonuje osobiście lub przez inną osobę telefonicznie lub za pośrednictwem innego środka łączności albo drogą pocztową, przy czym za datę zawiadomienia uważa się wtedy datę stempla pocztowego (§ 2 ust. 1 i 2 tego rozporządzenia). Jeśli wskazany powyżej termin upłynie, a pracownik lub inna osoba w jego imieniu nie zawiadomi pracodawcy o przyczynie nieobecności pracownika, to pracodawca może co do zasady rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia. Celowe byłoby jednak odczekanie przez pracodawcę jeszcze pewnego czasu, gdyż samo opóźnienie usprawiedliwienia nieobecności w pracy w zasadzie nie powinno być traktowane jako ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków pracownika (por. wyrok Sądu Najwyższego z 22 września 1999 r. (I PKN 270/99, OSNP 2001/2/40). Podobnie wypowiadał się Sąd Najwyższy w wyroku z 4 sierpnia 1999 r. (I PKN 126/99, OSNP 2000/20/752), stwierdzając, że pracownik nie narusza w sposób ciężki podstawowych obowiązków pracowniczych, jeżeli po jego stronie występują okoliczności usprawiedliwiające nieobecność w pracy, a dopuszcza się on jedynie uchybień w formalnym usprawiedliwieniu tej nieobecności. Należy przy tym odróżnić nieusprawiedliwioną nieobecność pracownika w pracy od opóźnionego usprawiedliwienia nieobecności przez tego pracownika. Są to dwa odmienne zdarzenia, które w praktyce bywają mylone. Dlatego też pracodawca nie może zasadnie rozwiązać umowy o pracę bez wypowiedzenia z powodu nieusprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeśli pracownik ten korzystał np. ze zwolnienia lekarskiego, a jedynie zwolnienie to złożył z opóźnieniem. Podobnie wypowiadał się Sąd Najwyższy w wyroku z 4 grudnia 1997 r. (I PKN 416/97, OSNP 1998/20/596), stwierdzając, że pracownikowi, który usprawiedliwił nieobecność w pracy z opóźnieniem, nie można zasadnie zarzucić opuszczenia pracy bez usprawiedliwienia. Nieusprawiedliwienie w terminie nieobecności w pracy i opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia stanowią odmienne rodzajowo naruszenia obowiązków pracowniczych. Dlatego też dopiero po upływie pewnego czasu pozwalającego na przyjęcie, że nieobecność pracownika ma charakter nieusprawiedliwiony, pracodawca powinien wysłać do pracownika oświadczenie o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia, wskazując jako przyczynę rozwiązania nieobecność w pracy w określonych dniach oraz brak usprawiedliwienia tej nieobecności. W celu wręczenia pracownikowi tego oświadczenia o rozwiązaniu umowy o pracę, pracodawca może posłużyć się pocztą i przesłać pracownikowi pismo za zwrotnym poświadczeniem odbioru. W takim przypadku data doręczenia pracownikowi tego pisma będzie zarazem datą rozwiązania umowy o pracę, którą należy wskazać w treści świadectwa pracy. Bardziej skomplikowana jest sytuacja, gdy pracownik nie odbiera z poczty przesyłki pracodawcy. Wydaje się, że wówczas należy podzielić pogląd Sądu Najwyższego, który w wyroku z 5 października 2005 r. (I PK 37/05, OSNP 2006/17-18/263) stwierdził, że nieodebranie z poczty pisma pracodawcy zawierającego oświadczenie o wypowiedzeniu pomimo dwukrotnego awizowania tego pisma i braku wykazania przez pracownika przeszkód, które uniemożliwiły odebranie z poczty awizowanej przesyłki, nie przekreśliło skuteczności dokonania wypowiedzenia stosunku pracy.
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dr Ewa Wronikowska

Katolicki Uniwersytet Lubelski

Kiedy i jak pracodawca tworzy regulamin pracy

Regulamin pracy jest aktem wewnątrzzakładowym - źródłem prawa - który ustala organizację i porządek w procesie pracy oraz związane z tym prawa i obowiązki pracodawcy i pracowników.

Pracodawca ma obowiązek wprowadzić w zakładzie pracy tego rodzaju akt, jeżeli zatrudnia co najmniej 20 pracowników, a w zakresie organizacji i porządku pracy nie obowiązują postanowienia układu zbiorowego pracy.

Bezwzględny obowiązek tworzenia regulaminu pracy w zakładzie mają pracodawcy, którzy zatrudniają co najmniej 20 pracowników, a w zakresie, który reguluje regulamin pracy - art. 1041 § 1 k.p. - nie obowiązują postanowienia układu zbiorowego pracy, czy to zakładowego czy ponadzakładowego (art. 104 k.p.).

Przy ustalaniu liczby zatrudnionych bierzemy pod uwagę osoby zatrudnione także w niepełnym wymiarze czasu pracy bez względu na podstawę zatrudnienia oraz na rodzaj umowy o pracę. W związku ze zmianą liczby zatrudnionych obowiązek wprowadzenia regulaminu pracy może powstać także w trakcie prowadzenia działalności - funkcjonowania zakładu pracy.
Kodeks pracy wskazuje, że pracodawca zatrudniający co najmniej 20 pracowników, u którego obowiązuje układ zbiorowy pracy określający organizację i porządek w procesie pracy oraz związane z tym prawa i obowiązki pracodawcy i pracowników, nie ma obowiązku wprowadzania regulaminu pracy w zakładzie.

W praktyce może jednak zaistnieć sytuacja, że obowiązujący zakładowy układ zbiorowy pracy obejmuje tylko niektóre zagadnienia, które powinny znaleźć się w regulaminie. W takim przypadku pozostałe zagadnienia powinny być uregulowane w regulaminie pracy.

Jeżeli układ zbiorowy pracy nie reguluje wszystkich wymienionych w art. 1041 § 1 k.p. kwestii organizacyjno-porządkowych, to istnieje obowiązek wydania regulaminu pracy, mimo że pracodawcę obowiązują postanowienia układu zbiorowego pracy.

Jak tworzy się regulamin pracy

Ustalenie formalnego obowiązku wprowadzenia regulaminu w zakładzie pracy oraz podjęcie działań w celu jego ustanowienia i wprowadzenia spoczywa na pracodawcy. „Dopilnowanie” wszelkich kwestii o charakterze formalnoprawnym obciąża pracodawcę. Na gruncie przepisów Kodeksu pracy to pracodawca jest wyłącznie odpowiedzialny za spowodowanie jego funkcjonowania w zakładzie pracy.

A zatem pracodawca zobligowany do wprowadzenia w zakładzie regulaminu pracy podejmuje poniżej wskazane działania. Ich zakres jest uzależniony od tego, czy w zakładzie pracy działają związki zawodowe czy też nie.

Gdy w zakładzie pracy działają związki zawodowe

Pracodawca ma obowiązek uzgodnić treść regulaminu pracy z zakładową organizacją związkową.

A zatem procedura w zakresie wprowadzenia regulaminu pracy przedstawia się następująco:
 Wszczęcie negocjacji. Pracodawca zawiadamia związek zawodowy o konieczności uzgodnienia treści regulaminu pracy, proponując np. termin spotkania. W tym momencie pracodawca może także przekazać związkom zawodowym projekt treści regulaminu pracy oraz termin, w jakim przewiduje wynegocjowanie treści regulaminu (np. miesiąc). W sytuacji gdy w zakładzie pracy działa kilka związków zawodowych, pracodawca zawiadamia wszystkie związki w ww. zakresie.

 Dwa etapy negocjacji. Negocjowanie treści regulaminu pracy przebiega dwuetapowo. Po pierwsze, strony ustalają termin, w jakim zobowiązują się wynegocjować treść regulaminu. Następnie strony negocjują już treść merytoryczną regulaminu pracy, co do pierwszego etapu. Pracodawca i związki zawodowe, przystępując do negocjacji dotyczących regulaminu pracy, powinni określić maksymalny czas ich trwania. Jeśli w wyznaczonym przez siebie terminie strony nie uzgodnią wspólnie treści regulaminu, pracodawca sam ustala jego treść. Jeżeli natomiast zakładowa organizacja związkowa nie zgadza się na termin proponowany przez pracodawcę i nie podaje terminu, który byłby możliwy dla pracodawcy do przyjęcia, to można uznać, że pracodawca może samodzielnie wydać regulamin pracy po upływie terminu uzasadnionego dla przeprowadzenia odpowiedzialnych rokowań. Drugi etap dotyczy negocjacji nad treścią regulaminu pracy.

 Negocjacje, gdy działa kilka związków zawodowych. Negocjowanie treści regulaminu pracy wygląda inaczej w sytuacji, gdy w zakładzie pracy działa kilka związków zawodowych. Jeżeli m.in. w sprawie ustalenia regulaminu pracy organizacje związkowe albo organizacje związkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 24125a k.p. nie przedstawią wspólnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w tych sprawach podejmuje pracodawca po rozpatrzeniu odrębnych stanowisk organizacji związkowych. A zatem w sytuacji pluralizmu związkowego w zakładzie pracy związki zawodowe mają przedstawić wspólnie ustalone stanowisko co do treści negocjacji - po pierwsze terminu, w jakim regulamin będzie negocjowany, po drugie - samej treści regulaminu pracy. W razie nieprzedstawienia w terminie 30 dni wspólnie uzgodnionego stanowiska przez organizacje związkowe w kwestii zaproponowanego przez pracodawcę terminu prowadzenia negocjacji może on ustalić regulamin pracy bez uzgodnienia z tymi organizacjami.

Termin 30 dni liczy się od momentu wszczęcia negocjacji.
 Zakończenie negocjacji. W odniesieniu do negocjacji warto zaznaczyć, że art. 1042 § 1 k.p. mówi o uzgodnieniu przez pracodawcę treści regulaminu, a uprzednio terminu ich trwania. A zatem stanowisko zakładowej organizacji związkowej ma charakter wiążący. Proces uzgadniania treści regulaminu dokonywany jest w drodze rokowań pomiędzy stronami i dotyczy regulaminu jako całego aktu, a nie jego poszczególnych postanowień.

 Powiadomienie. Regulamin pracy powinien być podany do wiadomości pracowników w sposób przyjęty u niego np. rozesłanie za pośrednictwem poczty elektronicznej, wywieszenie na tablicy ogłoszeń. Powiadomienie załogi o treści regulaminy stanowi konieczny warunek wejścia regulaminu w życie.

 Wejście w życie. Regulamin pracy wchodzi w życie po upływie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomości pracowników.

 Zapoznanie nowych pracowników. Niezależnie od zbiorowego podania do wiadomości treści regulaminu pracodawca jest obowiązany zapoznać każdego nowo zatrudnianego pracownika z treścią regulaminu pracy przed rozpoczęciem przez niego pracy.

Brak związków zawodowych

Pracodawca samodzielnie wydaje regulamin pracy w sytuacji, gdy:
 u pracodawcy nie działają związki zawodowe,

 strony (związki zawodowe i pracodawca) nie uzgodniły regulaminu w uzgodnionym terminie,

 gdy związki zawodowe nie uzgodniły stanowiska w terminie 30 dni,

pracodawca samodzielnie opracowuje treść regulaminu pracy, uwzględniając zakres przedmiotowy określony w art. 1041 § 1 k.p. Następnie powiadamia załogę i po 2 tygodniach regulamin wchodzi w życie.

Przy zmianie treści regulaminu pracy należy zastosować identyczną procedurę jak przy ustalaniu treści regulaminu pracy.
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Obowiązki pracodawcy w związku z rozwiązaniem stosunku pracy

Rozwiązanie stosunku pracy nie oznacza, że pracodawca nie ma już żadnych zobowiązań wobec pracownika. Musi on bowiem m.in. wydać mu świadectwo pracy i rozliczyć się z wszystkich przysługujących pracownikowi świadczeń.

Świadectwo pracy jest dokumentem wydawanym przez pracodawcę, w którym zamieszczane są informacje dotyczące okresu zatrudnienia, a także służące do ustalenia uprawnień u kolejnego pracodawcy i uprawnień z ubezpieczenia społecznego. Pracodawca jest obowiązany wydać pracownikowi świadectwo pracy niezwłocznie w momencie ustania stosunku pracy, czyli jego rozwiązania lub wygaśnięcia (art. 97 par. 1 k.p.). Szczegółowe przepisy w tym zakresie zawiera kodeks pracy oraz rozporządzenie ministra pracy i polityki socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie szczegółowej treści świadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania. Ponadto rozporządzenie to zawiera obowiązujący wzór świadectwa pracy. Do wzoru świadectwa pracy został dołączony również sposób wypełniania świadectwa pracy.

Co do zasady obowiązek wydania świadectwa pracy nie jest uzależniony od domagania się wydania tego świadectwa przez pracownika. Pracownik nie musi składać wniosku o wydanie świadectwa pracy, bowiem obowiązek ten powstaje z mocy prawa. W jednym tylko przypadku wydanie świadectwa uzależnione jest od wniosku pracownika. Dzieje się tak w przypadku rozwiązania lub wygaśnięcia umowy o pracę z pracownikiem, z którym dotychczasowy pracodawca nawiązuje kolejną umowę o pracę bezpośrednio po rozwiązaniu lub wygaśnięciu poprzedniej (przykład 1).

PRZYKŁAD 1:

WNIOSEK PRACOWNIKA

Po rozwiązaniu umowy na okres próbny pracodawca nawiązuje z pracownikiem umowę na czas nie określony; po rozwiązaniu umowy na czas określony pracownik zawiera z tym samym pracodawcą kolejną taką umowę. W takich sytuacjach wydanie świadectwa pracy następuje na żądanie pracownika.

Pracownik powinien zgłosić pracodawcy żądanie wydania świadectwa pracy najpóźniej w dniu poprzedzającym dzień, w którym następuje rozwiązanie lub wygaśnięcie stosunku pracy.

Wydania świadectwa pracy pracodawca nie może uzależnić od spełnienia jakichkolwiek warunków, a tym bardziej od uprzedniego rozliczenia się pracownika z pracodawcą (np. rozliczenia delegacji służbowej, zwrotu pożyczki udzielonej z zakładowego funduszu świadczeń socjalnych, zwrotu narzędzi czy odzieży roboczej). Takie działanie jest traktowane jako niewydanie świadectwa pracy (przykład 2).

PRZYKŁAD 2:

SPŁATA POŻYCZKI

Rozwiązanie umowy o pracę z pracownikiem nastąpi 31 sierpnia. Pracownik do tej daty nie zdoła spłacić pożyczki zaciągniętej na cele mieszkaniowe z zakładowego funduszu świadczeń socjalnych. Pracodawca zobowiązany jest wydać pracownikowi świadectwo pracy, a fakt niespłacenia pożyczki w żaden sposób nie wpływa na ten obowiązek.

Pracownik może upoważnić inną osobę do odbioru świadectwa pracy. Upoważnienie takie pracownik musi sporządzić na piśmie. A pracodawca ma obowiązek wydać świadectwo pracy takiej osobie.

Jeżeli wydanie świadectwa w ostatnim dniu trwania stosunku pracy nie jest możliwe (np. pracownik jest nieobecny w pracy z powodu choroby, osoba upoważniona nie zgłosiła się po odbiór świadectwa pracy) pracodawca, nie później niż w ciągu siedmiu dni od dnia ustania stosunku pracy, przesyła świadectwo pracy pracownikowi lub tej osobie za pośrednictwem poczty albo doręcza go w inny sposób, np. poprzez gońca, firmę kurierską (par. 2 ust. 2 rozporządzenia w sprawie treści świadectwa pracy). Jeżeli pracodawca wysłał świadectwo pracy pod adres wskazany przez pracownika, a pracownik zmienił miejsce zamieszkania nie zawiadamiając o tym pracodawcy, to świadectwo pracy uznaje się za doręczone, zaś sam dokument pozostawia się w aktach osobowych pracownika z odpowiednią adnotacją, np. świadectwo pracy nie zostało doręczone pracownikowi ze względu na zmianę jego miejsca zamieszkania, o której nie poinformował pracodawcy.

Pracodawca ma obowiązek sporządzenia kopii świadectwa pracy i przechowywania jej w aktach osobowych pracownika (par. 4 rozporządzenia w sprawie treści świadectwa pracy). Kopię tę przechowuje się w części C akt osobowych pracownika, w której przechowywane są dokumenty związane z ustaniem zatrudnienia (par. 6 ust. 2 pkt 3 rozporządzenia ministra pracy i polityki socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika). W uzasadnionych przypadkach pracodawca wydaje odpis tego świadectwa pracownikowi albo osobie upoważnionej przez pracownika lub członkowi rodziny (spadkobiercy) zmarłego pracownika (przykład 3).

PRZYKŁAD 3:

WYDANIE ODPISU

Świadectwo pracy pracownika uległo zniszczeniu wskutek pożaru, jaki miał miejsce w jego domu, stanowi to uzasadnioną podstawę do wydania odpisu świadectwa pracy przez pracodawcę na wniosek pracownika.

Niewydanie świadectwa pracy może skutkować podwójnie: grzywną za wykroczenie oraz obowiązkiem wypłaty odszkodowania pracownikowi. Zgodnie bowiem z art. 282 par. 1 pkt 3 k.p. pracodawca, który wbrew obowiązkowi nie wydaje pracownikowi świadectwa pracy, popełnia wykroczenie i podlega karze grzywny od 1 tys. do 30 tys. zł.

Natomiast na gruncie art. 99 k.p. pracownikowi przysługuje roszczenie o naprawienie szkody wyrządzonej przez pracodawcę wskutek niewydania w terminie lub wydania niewłaściwego świadectwa pracy.

Co w świadectwie pracy

Świadectwo pracy ma charakter ściśle informacyjny. Dane w nim zawarte mają jedynie wpływ na ukształtowanie sytuacji prawnej pracownika w nowym miejscu pracy oraz nabycie uprawnień pracowniczych u kolejnego pracodawcy i uprawnień z ubezpieczenia społecznego. W związku z tym w świadectwie pracy nie można podać żadnych innych informacji poza wskazanymi w przepisach prawa. Szczegółową treść świadectwa określa art. 97 par. 2 k.p. oraz par. 1 ust. 1 rozporządzenia w sprawie treści świadectwa pracy. Niedopuszczalne jest zamieszczanie w świadectwie pracy jakichkolwiek elementów ocennych pracownika, chociażby dotyczyły one jego pracy (przykład 4).

PRZYKŁAD 4:

ELEMENTY OCENNE

W treści świadectwa pracy, w ust. 6 dotyczącym informacji uzupełniających, pracodawca, chcąc docenić pracownika, zawarł ocenę. W okresie zatrudnienia pracownik wzorowo wypełniał swoje obowiązki: wykonywał pracę sumiennie i starannie, stale podnosząc swoją wydajność oraz jakość wykonywanej pracy. Takie działanie, mimo że korzystne dla pracownika, jest jednak niedopuszczalne.

Świadectwo pracy wystawione przez pracodawcę nie jest dokumentem w rozumieniu art. 244 k.p.c. (dokument urzędowy sporządzany jest w przepisanej formie przez powołane do tego organy państwowe w ich zakresie działania i stanowi on dowód tego, co zostało w nim urzędowo zaświadczone). Stanowi ono dokument prywatny, o którym mowa w art. 245 k.p.c. (dokument prywatny stanowi dowód tego, że osoba, które go podpisała, złożyła oświadczenie zawarte w dokumencie) i jest wyłącznie dowodem na to, że pracodawca podpisał oświadczenie stanowiące treść tego świadectwa (wyrok Sądu Apelacyjnego w Warszawie z 25 listopada 1997 r., III AUa 897/97, Apel.W-wa 1998/1/4).
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Upoważnienie do odbioru świadectwa pracy

Kiedy sprostowanie

Pracownikowi przysługuje prawo domagania się sprostowania świadectwa pracy, czyli zmiany jego treści w związku z niezgodnością z przepisami prawa pracy.

Jeżeli pracodawca zamieścił informacje nieprawdziwe, niepełne lub nieprzewidziane przepisami prawa (zbędne) pracownik ma prawo w ciągu siedmiu dni od otrzymania świadectwa pracy wystąpić do pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie świadectwa - postępowanie wewnątrzzakładowe (art. 97 par. 21 k.p.). Pouczenie o możliwości wystąpienia z takim żądaniem pracodawca zamieszcza na końcu dokumentu (przykład 5).

PRZYKŁAD 5

BŁĄD W ŚWIADECTWIE

Pracodawca zamieścił w ust. 4 pkt 5 świadectwa pracy informację, że pracownik wykorzystał w danym roku kalendarzowym 2 dni zwolnienia od pracy przewidzianego w art. 188 k.p. (zwolnienie opiekuńcze). Faktycznie pracownik wykorzystał tylko 1 dzień zwolnienia. W związku z tym pracownik ma prawo wystąpić do pracodawcy z wnioskiem o sprostowanie świadectwa pracy. Jeżeli jednak informacja taka dotyczyła sytuacji w roku minionym, to jakkolwiek jest ona niezgodna z przepisami prawa, pracownik nie musi występować o zmianę świadectwa, bowiem u kolejnego pracodawcy, w następnym roku uzyska prawo do kolejnych dwóch dni takiego zwolnienia.

Pracodawca ma obowiązek rozpatrzyć wniosek pracownika i zawiadomić o podjętej decyzji w ciągu siedmiu dni od otrzymania wniosku (par. 5 ust. 1 rozporządzenia w sprawie treści świadectwa pracy). W razie uwzględnienia wniosku pracodawca wydaje pracownikowi w tym terminie nowe świadectwo pracy. W przypadku nieuwzględnienia wniosku o sprostowanie świadectwa pracy, pracodawca zawiadamia pracownika na piśmie o swojej negatywnej decyzji i jednocześnie poucza pracownika o możliwości wystąpienia do sądu pracy z żądaniem sprostowania świadectwa pracy w terminie siedmiu dni od daty zawiadomienia (art. 97 par. 21 k.p.).

Pracodawca obowiązany jest wydać nowe świadectwo pracy, a poprzednio wydane usunąć z akt osobowych pracownika i zniszczyć w następujących sytuacjach:

 w razie uwzględnienia wniosku pracownika o sprostowanie świadectwa pracy (w razie uwzględnienia przez sąd pracy powództwa pracownika o sprostowanie świadectwa pracy pracodawca wydaje świadectwo w ciągu trzech dni od dnia uprawomocnienia się orzeczenia sądu w tej sprawie - par. 5 ust. 2 rozporządzenia w sprawie treści świadectwa pracy),

 w razie uwzględnienia przez sąd pracy powództwa pracownika o odszkodowanie w związku z niewydaniem w terminie lub wydaniem niewłaściwego świadectwa pracy na podstawie art. 99 par. 1 k.p. (pracodawca wydaje świadectwo w ciągu trzech dni od dnia uprawomocnienia się orzeczenia sądu w tej sprawie - art. 99 par. 4 k.p., par. 6 rozporządzenia w sprawie treści świadectwa pracy),

 w razie prawomocnego orzeczenia sądu pracy o przywróceniu pracownika do pracy lub przyznaniu mu odszkodowania w związku z niezgodnym z prawem rozwiązaniem przez pracodawcę umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika (pracodawca wydaje świadectwo w ciągu trzech dni od dnia uprawomocnienia się orzeczenia sądu w tej sprawie. Jest obowiązany zamieścić niezgodną z rzeczywistością informację, że rozwiązanie umowy o pracę nastąpiło za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawcę. Jest to tzw. fikcja prawna, wprowadzona w interesie pracownika - par. 5 ust. 4 rozporządzenia w sprawie treści świadectwa pracy).

Skutki niewydania świadectwa

Pracownikowi przysługuje roszczenie o naprawienie szkody wyrządzonej przez pracodawcę wskutek niewydania w terminie lub wydania niewłaściwego świadectwa pracy (art. 99 par. 1 k.p.). Jeżeli pracodawca nie wydał pracownikowi świadectwa pracy w terminie, czyli w ciągu siedmiu dni od dnia ustania stosunku pracy lub wydał świadectwo niewłaściwe, tj. świadectwo nieprawdziwe, niekompletne lub zawierające zbędne informacje i wskutek tego wyrządził pracownikowi szkodę, to pracownik może żądać jej naprawienia. Jeżeli pracodawca dobrowolnie nie zaspokoi roszczenia pracownika, to może on wystąpić do sądu pracy. Należy zaznaczyć, że pracownik może od razu wystąpić do sądu pracy, bowiem nie musi on na gruncie regulacji art. 99 k.p. uprzednio wyczerpać trybu postępowania wewnątrzzakładowego (czyli zwracać się z wnioskiem do pracodawcy).

Pracownik musi ponieść szkodę wskutek niewydania w terminie lub wydania niewłaściwego świadectwa pracy; szkoda ta może polegać na pozostawaniu pracownika przez pewien czas bez pracy (przykład 6).

PRZYKŁAD 6

SZKODA PRACOWNIKA

Pracodawca zrezygnował z zatrudnienia pracownika z powodu niemożliwości wykazania przez niego posiadania doświadczenia zawodowego na określonym stanowisku pracy. Informacje te powinny wynikać ze świadectwa pracy wydanego przez ostatniego pracodawcę. Niestety, ostatni pracodawca w ogóle nie wydał pracownikowi świadectwa pracy, w związku z czym pracownik stracił szansę na zatrudnienie i pozostaje bez pracy, czyli poniósł szkodę.

Odszkodowanie należne od pracodawcy przysługuje w wysokości wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy, nie dłuższy jednak niż sześć tygodni.

Wysokość odszkodowania, zgodnie z rozporządzeniem ministra pracy i polityki socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowiącego podstawę obliczania odszkodowań, odpraw, dodatków wyrównawczych do wynagrodzenia oraz innych należności przewidzianych w kodeksie pracy, oblicza się według zasad obowiązujących przy ustalaniu ekwiwalentu pieniężnego za urlop wypoczynkowy (par. 2 ust. 1 pkt 9 tego rozporządzenia).

Orzeczenie o odszkodowaniu stanowi samodzielną podstawę do zmiany świadectwa pracy (art. 99 par. 4 k.p.).

Pracownikowi przysługuje roszczenie o naprawienie szkody wyrządzonej przez pracodawcę wskutek wydania niewłaściwego świadectwa pracy (art. 99 par. 1 k.p.), niezależnie od przyznanego mu odszkodowania z tytułu niezgodnego z prawem rozwiązania przez pracodawcę umowy o pracę bez wypowiedzenia (uchwała SN z 13 lipca 1976 r., I PZP 22/76, OSN CP 1977/2/21).

Wypłata świadczeń

Rozwiązanie stosunku pracy z pracownikiem nakłada na pracodawcę obowiązek rozliczenia się z pracownikiem i wypłacenia wszystkich przysługujących mu świadczeń. Dzień ustania zatrudnienia staje się dniem wymagalności wszelkich roszczeń pracowniczych. Podstawowym obowiązkiem jest wypłacenie pracownikowi wynagrodzenia za pracę oraz innych dodatków za wykonaną pracę (premii, nagród, prowizji) i świadczeń związanych z wykonywaną pracą (ekwiwalentu za pranie odzieży roboczej, dodatku za wysługę lat). W tym przypadku świadczenia ustala się proporcjonalnie do okresu zatrudnienia i wypłaca w ostatnim dniu trwania stosunku pracy (przykład 7).

PRZYKŁAD 7

WYNAGRODZENIE ZA PRACĘ

Zgodnie z regulaminem pracy wynagrodzenie jest wypłacane 10 dnia każdego miesiąca. Umowa pracownika rozwiązuje się wraz z ostatnim dniem miesiąca. Wynagrodzenie powinno być wypłacone pracownikowi ostatniego dnia, niedopuszczalne jest wypłacenie go zgodnie z postanowieniami regulaminu pracy, czyli za pięć dni. W przypadku rozwiązania umowy o pracę pracownika nie wiąże termin wypłaty wynagrodzenia wskazany w aktach wewnątrzzakładowych.

Jeżeli chodzi o inne świadczenia, to obowiązek ich wypłaty uzależniony jest od sposobu, przyczyny i okoliczności rozwiązania umowy o pracę. Wskazać tutaj należy na ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy, różnego rodzaju odprawy i odszkodowania.

Poniżej wskazano na świadczenia mające charakter powszechny, szereg świadczeń może zostać zagwarantowanych pracownikom w źródłach prawa wewnątrzzakładowego (regulaminach, porozumieniach zbiorowych).

Ekwiwalent za urlop

Pracownik, którego stosunek pracy ulega rozwiązaniu lub wygaśnięciu, a który nie wykorzystał przysługującego mu urlopu wypoczynkowego w naturze, ma prawo do ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy (art. 171 par. 1 k.p.).

Zgodnie z art. 167 1 k.p. w przypadku rozwiązania umowy o pracę za wypowiedzeniem w okresie wypowiedzenia pracownik jest obowiązany wykorzystać przysługujący mu urlop, jeżeli w tym okresie pracodawca udzieli mu urlopu. Jeżeli pracownik wykorzysta urlop, to pracodawca nie ma obowiązku wypłacania ekwiwalentu za niewykorzystany urlop.

Obowiązek wypłaty ekwiwalentu powstaje w sytuacji, gdy:

 dochodzi do ustania stosunku pracy (nie ma w tym przypadku znaczenia, która ze stron i w jakim trybie rozwiązuje stosunek pracy; obowiązek ekwiwalentu powstaje także w przypadku wygaśnięcia stosunku pracy),

 pracownik nie wykorzystał urlopu wypoczynkowego (ekwiwalent pieniężny należy wypłacić za urlop przysługujący mu w roku bieżącym oraz za urlop zaległy).

Pracodawca, zgodnie z art. 171 par. 2 k.p., nie ma obowiązku wypłacenia ekwiwalentu pieniężnego, w przypadku gdy strony postanowią o wykorzystaniu urlopu w czasie pozostawania pracownika w stosunku pracy na podstawie kolejnej umowy o pracę zawartej z tym samym pracodawcą bezpośrednio po rozwiązaniu lub wygaśnięciu poprzedniej umowy o pracę z tym pracodawcą.

Ekwiwalent należy wypłacić pracownikowi za cały urlop zaległy. Ekwiwalent za urlop bieżący ustala się stosownie do wymiaru urlopu przysługującego pracownikowi w danym roku. Stosuje się w tym przypadku zasadę proporcjonalności urlopu wypoczynkowego uregulowaną w art. 1551 par. 1 k.p. Zgodnie z nią u dotychczasowego pracodawcy pracownikowi przysługuje urlop proporcjonalny do okresu zatrudnienia u niego w danym roku kalendarzowym (przykład 8 i 9).

PRZYKŁAD 8

KRÓTKI OKRES ZATRUDNIENIA

Stosunek pracy pracownika, któremu przysługuje 20 dni urlopu, rozwiąże się 31 marca danego roku. Ekwiwalent należy wypłacić za 5 dni w związku z trzymiesięcznym zatrudnieniem (3/12 x 20 = 5).

PRZYKŁAD 9

PRACA NA CZAS OKREŚLONY

Stosunek pracy zawarty na czas określony od 12 czerwca do 15 września (urlop 20 dni),

Ekwiwalent przysługuje za 7 dni. Bierzemy pod uwagę 4 miesiące pracy od 1 czerwca (niepełny miesiąc zaokrągla się w górę, pod warunkiem że pracownik przed 12 czerwca nie pracował u poprzedniego pracodawcy) do 30 września (niepełny miesiąc zaokrągla w górę dotychczasowy pracodawca) - (4/12 x 20 = 6,66 - niepełny dzień zaokrągla się w górę - 7 dni).

Przy ustalaniu urlopu trzeba mieć na uwadze poniższe zasady:

 kalendarzowy miesiąc pracy odpowiada 1/12 wymiaru urlopu przysługującego pracownikowi na podstawie art. 154 par. 1 k.p., czyli 20 lub 26 dni,

 niepełny miesiąc kalendarzowy pracy zaokrągla się w górę do pełnego miesiąca - jeżeli ustanie stosunku pracy u dotychczasowego i nawiązanie takiego stosunku u kolejnego pracodawcy nastąpiło w tym samym miesiącu kalendarzowym, zaokrąglenia do pełnego miesiąca dokonuje wyłącznie dotychczasowy pracodawca. Ustalenie dni niewykorzystanego urlopu wypoczynkowego pozwala obliczyć konkretną wysokość ekwiwalentu. Zasady obliczania ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy zawiera rozporządzenie w sprawie szczegółowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wypłacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieniężnego za urlop.

Wypłata ekwiwalentu, zgodnie z prawem, powinna nastąpić w przed rozwiązaniem stosunku pracy - najpóźniej w ostatnim dniu trwania stosunku pracy. Oczywiście pracodawca, wiedząc, że pracownik nie będzie wykorzystywał urlopu wypoczynkowego w określonym wymiarze, może uregulować to zobowiązanie wcześniej.

Odprawa emerytalno-rentowa

Kolejnym świadczeniem, które należy wypłacić pracownikom w związku z ustaniem stosunku pracy, jest odprawa emerytalno-rentowa. Nie przysługuje ona wszystkim pracownikom, lecz wyłącznie tym, których stosunek pracy ustaje w związku z przejściem na emeryturę lub rentę. W tym ostatnim przypadku chodzi o rentę z tytułu niezdolności do pracy. Prawo do odprawy nie przysługuje pracownikowi, który rozwiązał umowę o pracę w związku z przejściem na rentę rodzinną (wyrok SN z 9 grudnia 1999 r., I KN 408/99, niepubl.). Podobnie jeżeli chodzi o świadczenie przedemerytalne (wyrok SN z 6 maja 2003 r., I PK 257/02, OSNP 2004/15/267). Odprawa przysługuje natomiast w razie przejścia na wcześniejszą emeryturę (wyrok SN z 11 stycznia 2001 r., I PKN 187/00, OSNP 2002/18/429).

Aby nabyć prawo do odprawy, muszą być spełnione następujące warunki:

 Pracownik musi spełniać warunki uprawniające do renty lub emerytury określone w przepisach prawa. Pracownik musi spełniać warunki do uzyskania uprawnień emerytalnych lub rentowych w chwili ustania stosunku pracy, jednakże ustalenie prawa do tych świadczeń w drodze odpowiedniej decyzji może nastąpić już po ustaniu stosunku pracy. Oznacza to, że prawa do wskazanego świadczenia nie nabędzie pracownik, który spełnił warunki do świadczenia emerytalnego lub rentowego już po ustaniu stosunku pracy.

 Musi dojść do ustania stosunku pracy. Przepisy nie wskazują, w jaki sposób ma dojść do ustania stosunku pracy: czy dojdzie do rozwiązania czy wygaśnięcia stosunku pracy. Dla powstania prawa do odprawy emerytalno-rentowej zasadniczo bez znaczenia jest to, z czyjej inicjatywy dochodzi do rozwiązania stosunku pracy. Wskazuje się jednak rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracownika z winy pracodawcy (art. 55 par. 11 k.p.) nie może być uznane za ustanie stosunku pracy w związku z przejściem na emeryturę (wyrok SN z 16 listopada 2000 r., I PKN 81/00, OSNP 2002/11/265), podobnie należy traktować rozwiązanie stosunku pracy w trybie art. 52 k.p.

 Musi zaistnieć związek pomiędzy ustaniem stosunku pracy a przejściem na emeryturę lub rentę. Najtrudniejszym z przytoczonych warunków jest zdefiniowanie owego związku zachodzącego pomiędzy ustaniem stosunku pracy a przejściem na emeryturę lub rentę. Przejście na emeryturę musi bowiem nastąpić równocześnie z rozwiązaniem stosunku pracy lub po nim. Zatem musi istnieć określony związek funkcjonalny pomiędzy tymi zdarzeniami związek czasowy (po ustaniu stosunku pracy następuje korzystanie ze świadczeń ubezpieczeniowych) wydaje się niewystarczający.

 Ogólnie zatem można powiedzieć, że nie jest bezwzględnie konieczne, aby zamiar przejścia na emeryturę lub rentę był motywem (przyczyną) rozwiązania stosunku pracy. Może być to także inny związek rzeczowy (np. ciężka choroba powodująca konieczność rozwiązania stosunku pracy i uprawniająca do renty).

Wysokość odprawy odpowiada jednomiesięcznemu wynagrodzeniu pracownika. Jej wysokość jest stała i nie zależy od stażu pracy. Przepisy zakładowe mogą przewidywać wyższą odprawę.

Pracownik, który otrzymał odprawę, nie może ponownie nabyć do niej prawa. Jednakże nie można pozbawić prawa do odprawy emerytalnej lub rentowej pracownika, któremu wcześniej odprawa taka została wypłacona wbrew obowiązującym przepisom (wyrok SN z 1 grudnia 1999 r., I PKN 386/99, OSNP 2001/8/257).

Odprawę należy wypłacić pracownikowi w momencie ustania stosunku pracy, jeżeli uprawnienia rentowe są stwierdzone decyzją organu ubezpieczeniowego. Roszczenie o zapłatę odprawy emerytalnej jest wymagalne od dnia rozwiązania stosunku pracy, także wtedy, gdy orzeczenie przyznające emeryturę zostało wydane później (wyrok SN z 9 kwietnia 1998 r., I PKN 508/97, OSNP 1999/8/267).

Odprawa pieniężna

Innym rodzajem odprawy, a zarazem świadczeniem, które należy wypłacić pracownikowi wraz z rozwiązaniem stosunku pracy jest odprawa pieniężna. Przysługuje ona pracownikowi w związku z rozwiązaniem stosunku pracy z przyczyn niedotyczących pracowników na podstawie ustawy o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników.

Odprawa przysługuje zarówno w przypadku zwolnienia grupowego, jak i indywidualnego.

Zwolnienie grupowe to sytuacja, w której pracodawca zatrudniający co najmniej 20 pracowników rozwiązuje stosunki pracy z przyczyny niedotyczących pracowników w okresie nieprzekraczającym 30 dni i zwolnienie obejmuje co najmniej:

 10 pracowników, gdy pracodawca zatrudnia mniej niż 100 pracowników,

 10 proc. pracowników, gdy pracodawca zatrudnia przynajmniej 100, ale mniej niż 300 pracowników,

 30 pracowników, gdy pracodawca zatrudnia 300 lub więcej pracowników.

Zwolnienie indywidualne

Zwolnienie indywidualne ma miejsce, gdy u pracodawcy zatrudniającego co najmniej 20 pracowników, przyczyny niedotyczące pracowników stanowią wyłączny powód rozwiązania stosunków pracy z mniejszą liczbą pracowników niż przy zwolnieniach grupowych w okresie nieprzekraczającym 30 dni.

Pracodawca, który nie podlega postanowieniom ustawy, może oczywiście dobrowolnie wypłacić im odprawę według własnego uznania (uchwała SN z 8 stycznia 2002 r., III ZP 31/01, OSNAPiUS 2002/12/284). W przypadku niezgodnego z prawem rozwiązania umowy odprawa także przysługuje. I tak odprawa przysługuje pracownikowi, z którym rozwiązano stosunek pracy bez wypowiedzenia, jeżeli było to sprzeczne z prawem, pracownik nie został przywrócony do pracy, a zachodzą przyczyny określone w ustawie o zwolnieniach grupowych. Stanowisko takie potwierdza orzecznictwo SN, zgodnie z którym przysługuje odprawa pracownikowi, który odwołał się od wypowiedzenia umowy o pracę, a sąd pracy zasądził na jego rzecz odszkodowanie na podstawie art. 45 par. 2 k.p. w związku z art. 471 k.p. (uchwała SN z 13 grudnia 1990 r., III PZP 22/90, OSN/1991/5-6/64).

Przesłanką otrzymania odprawy jest rozwiązanie stosunku pracy. Odprawa pieniężna przysługuje w przypadku gdy rozwiązanie stosunków pracy następuje w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawcę lub na mocy porozumienia stron z inicjatywy pracodawcy.

PRZYKŁAD 10

ZA JAKI OKRES ODPRAWA

Pracownica zawarła z firmą umowę na okres próbny (3 miesiące), następnie 2 umowy na czas określony (każda na 2 lata), potem umowę na czas nieokreślony. Jeżeli pracodawca wypowiada pracownikowi umowę w ramach zwolnień grupowych, to do okresu zatrudnienia, od którego zależy wysokość odprawy, należy wliczyć 3 miesiące, 4 lata oraz okres przepracowany przez pracownika na podstawie umowy na czas nieokreślony.

Zgodnie z art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników, wysokość odprawy pieniężnej zależy od zakładowego stażu pracy (a nie od łącznego stażu pracy, czyli wszystkich poprzednich okresów zatrudnienia pracownika).

Odprawa przysługuje w wysokości:

 jednomiesięcznego wynagrodzenia, jeżeli pracownik przepracował u danego pracodawcy mniej niż dwa lata,

 dwumiesięcznego wynagrodzenia, jeżeli pracownik przepracował u danego pracodawcy dwa i więcej lat, jednak nie więcej niż osiem lat,

 trzymiesięcznego wynagrodzenia, jeżeli pracownik przepracował u danego pracodawcy ponad osiem lat.

Wysokość odprawy może być korzystniej uregulowana w układzie zbiorowym pracy, innych przepisach zakładowych (np. w regulaminie wynagradzania) oraz w umowie o pracę.

Przy ustalaniu okresu zatrudnienia, od którego zależy wysokość odprawy, należy brać pod uwagę wszystkie okresy zatrudnienia u danego pracodawcy (uchwała SN 15 stycznia 2003 r., III PZP 20/02, OSNAPiUS 2003 r./ 2/wkładka).

Ustawa o zwolnieniach grupowych w zakresie sposobu obliczania odprawy odsyła do zasad obowiązujących przy obliczaniu ekwiwalentu pieniężnego za urlop wypoczynkowy.

Maksymalna wysokość odprawy nie może przekraczać 15-krotnego minimalnego wynagrodzenia za pracę obowiązującego w dniu rozwiązania stosunku pracy. Wysokość minimalnego wynagrodzenia w 2007 roku wynosi 936 zł. Ograniczenie wysokości odprawy dotyczy tylko przypadków zawartych w ustawie o zwolnieniach grupowych. Postanowienie przewidujące odprawę przekraczającą pułap w niej ustalony może więc znaleźć się w porozumieniu zbiorowym zawartym między związkami zawodowymi a przyszłym pracodawcą (uchwała SN z 24 listopada 1993 r., I PZP 46/93, OSNC 994 r./6/131).

Zgodnie z wyrokiem SN z 10 października 1990 r. (I PR 297/90, OSP 1991/4/94) odprawa pieniężna przysługuje w razie rozwiązania stosunku pracy, co oznacza, że prawo do tej odprawy powstaje w momencie rozwiązania stosunku pracy, a nie np. w chwili, w której miał się kończyć bieg okresu wypowiedzenia. Jeżeli więc z woli stron następuje skrócenie okresu wypowiedzenia, to roszczenie o odprawę powstaje w dacie, którą wskazano jako dzień rozwiązania stosunku pracy na mocy czynności prawnej skracającej okres wypowiedzenia (art. 36 par. 6 k.p.). Natomiast w przypadku skrócenia przez pracodawcę trzymiesięcznego okresu wypowiedzenia na podstawie art. 361 k.p., dniem wymagalności odprawy pieniężnej będzie dzień upływu skróconego okresu wypowiedzenia.

W razie nieterminowej wypłaty odprawy, pracownikowi przysługują odsetki ustawowe. Oczywiście pracownik może wystąpić do sądu pracy z roszczeniem o wypłatę odprawy. Natomiast, zgodnie z art. 282 par. 1 k.p., pracodawca, który nie wypłaca w ustalonym terminie odprawy, popełnia wykroczenie przeciwko prawom pracownika i podlega karze grzywny od 1 tys. zł do 30 tys. zł.

Odszkodowanie od pracodawcy

Zgodnie z art. 55 par 11 k.p. pracownik może rozwiązać umowę o pracę w trybie natychmiastowym, bez zachowania okresu wypowiedzenia, w sytuacji gdy pracodawca dopuścił się wobec niego ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków.

W takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jeżeli umowa o pracę została zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy - w wysokości wynagrodzenia za okres dwóch tygodni.

Odszkodowanie to powinno być, co do zasady, wypłacone pracownikowi w momencie rozwiązania stosunku pracy. Jednakże pracodawca może kwestionować przyczynę, która stanowiła powód rozwiązania umowy w tym trybie. Może więc wstrzymać się z wypłatą odszkodowania. W takim przypadku zasadność wypłaty odszkodowania może potwierdzić sąd.

Może tego dokonać w procesie wytoczonym przez pracownika przeciwko pracodawcy o wypłatę tego odszkodowania lub też w procesie, który sam wytoczy przeciwko pracownikowi żądając od niego odszkodowania na podstawie art. 611 k.p.

Wygaśnięcie mandatu

Na gruncie art. 75 k.p. pracownikowi, który nie pozostawał w związku z wyborem na urlopie bezpłatnym, przysługuje odprawa w wysokości jednomiesięcznego wynagrodzenia. Cytowany przepis dotyczy takiej sytuacji, gdy pracownik pozostawał wyłącznie w stosunku pracy na podstawie wyboru i stosunek ten rozwiązuje się poprzez upływ czasu. Zakład pracy zatrudniający pracownika na podstawie wyboru ma obowiązek wypłacić mu odprawę w wysokości jednomiesięcznego wynagrodzenia.

Odprawa nie przysługuje zatem w sytuacji, gdy pracownik w związku z wyborem pozostaje na urlopie bezpłatnym u pierwotnego pracodawcy. W takiej sytuacji bowiem, po wygaśnięciu mandatu, ma on prawo do powrotu do pierwotnego pracodawcy na poprzednio zajmowane stanowisko pracy lub równorzędne pod względem wynagrodzenia. Artykuł 74 stanowi, że pracownik pozostający w związku z wyborem na urlopie bezpłatnym ma prawo powrotu do pracy u pracodawcy, który zatrudniał go w chwili wyboru, na stanowisko równorzędne pod względem wynagrodzenia z poprzednio zajmowanym, jeżeli zgłosi swój powrót w ciągu siedmiu dni od rozwiązania stosunku pracy z wyboru. Niedotrzymanie tego warunku powoduje wygaśnięcie stosunku pracy, chyba że nastąpiło z przyczyn niezależnych od pracownika.

Nawet jeżeli pracownik nie skorzysta z prawa powrotu do poprzedniego pracodawcy i w związku z tym stosunek pracy wygaśnie, to nie nabędzie on prawa do odprawy.

Odprawę tę oblicza się, zgodnie z rozporządzeniem w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy (par. 2 ust. 1 pkt 6) w oparciu o zasady obowiązujące przy ustalaniu ekwiwalentu pieniężnego za urlop określone w rozporządzeniu urlopowym. W celu jej obliczenia należy zastosować kroki przy obliczaniu odprawy emerytalno-rentowej lub odprawy pieniężnej.

Odprawa ta nie przysługuje pracownikom samorządowym. Zgodnie bowiem z art. 14a ustawy z 22 marca 1990 r. o pracownikach samorządowych, pracownikowi samorządowemu zatrudnionemu w ramach stosunku pracy na podstawie wyboru, z którym został rozwiązany stosunek pracy w związku z upływem kadencji, przysługuje odprawa w wysokości trzymiesięcznego wynagrodzenia obliczonego według zasad obowiązujących przy ustalaniu ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy. Do pracowników tych nie stosuje się przepisu art. 75 k.p. Jednakże zgodnie z wyrokiem SN z 9 maja 2000 r. (I PKN 623/99, OSNP 2001/20/614) wyłączenie prawa pracownika samorządowego zatrudnionego na podstawie wyboru do jednorazowej odprawy z art. 75 k.p. dotyczy tylko takiej sytuacji, w której przysługuje mu trzymiesięczna odprawa na podstawie art. 14a ust. 1 ustawy o pracownikach samorządowych.

Skrócenie okresu wypowiedzenia

Zgodnie z art. 361 k.p., jeżeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony następuje z powodu ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedotyczących pracowników, pracodawca może, w celu wcześniejszego rozwiązania umowy o pracę, skrócić okres trzymiesięcznego wypowiedzenia, najwyżej jednak do jednego miesiąca. W takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za pozostałą część okresu wypowiedzenia. Odszkodowanie to przysługiwać może w wysokości dwumiesięcznego wynagrodzenia (jeżeli okres wypowiedzenia z trzeciego miesiąca skrócimy do jednego miesiąca) lub jednomiesięcznego wynagrodzenia (tak w przypadku, gdy okres wypowiedzenia zostanie skrócony do dwóch miesięcy).

Świadczenia ze stosunku pracy, oblicza się na podstawie przepisów rozporządzenia w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowiącego podstawę obliczania odszkodowań, odpraw, dodatków wyrównawczych do wynagrodzenia oraz innych należności przewidzianych w kodeksie pracy.

Dokumentacja pracownicza

Pomimo rozwiązania stosunku pracy, na pracodawcy przez dość długi czas jeszcze będzie ciążył jeden z obowiązków, a mianowicie obowiązek przechowywania dokumentacji pracowniczej. Przechowywanie dokumentacji pracowniczej podlega prawnie określonym rygorom, stanowi bowiem ona źródło danych osobowych pracownika i potwierdza fakt zatrudnienia, przez co ma istotne znaczenie w zakresie ubiegania się przez pracowników o świadczenia rentowe i emerytalne. Regulacje w tym zakresie zawiera ustawa o narodowym zasobie archiwalnym i archiwach. W związku z ustaniem (rozwiązaniem lub wygaśnięciem) stosunku pracy pracownika pracodawca ma obowiązek przechowywania dokumentacji pracowniczej przez 50 lat (art. 51u ust. 1 tej ustawy). Dokumentacja pracownicza jest dokumentacją o czasowym okresie przechowywania.

Okres przechowywania dokumentacji liczony jest:

 od dnia zakończenia pracy u danego pracodawcy (tu zmiana określenia) - dla dokumentacji osobowej,

 od dnia wytworzenia - dla dokumentacji płacowej.

Przez dokumentację osobową należy rozumieć akta osobowe pracownika oraz wszelkie dokumenty (kartoteki, ewidencje, wykazy) zgromadzone przez pracodawcę na podstawie przepisów prawa, a dotyczące indywidualnego pracownika, które nie dotyczą wypłacanego wynagrodzenia i innych świadczeń związanych z pracą. Ta ostatnia bowiem stanowi dokumentację płacową w rozumieniu wskazanej ustawy.

W przypadku zaprzestania działalności przez pracodawcę (upadłość lub likwidacja), pracodawca nie jest automatycznie zwolniony ze wskazanego obowiązku. Postępowanie z dokumentacją osobową i płacową w przypadku likwidacji lub upadłości pracodawcy reguluje rozdział 4b ustawy z 14 lipca 1983 r. o narodowym zasobie archiwalnym i archiwach.

W przypadku postawienia pracodawcy w stan likwidacji lub ogłoszenia jego upadłości pracodawca ma obowiązek wskazać podmiot prowadzący działalność w dziedzinie przechowywania dokumentacji, któremu zostanie ona przekazana do dalszego przechowywania. Pracodawca ma obowiązek zapewnić także środki finansowe na przechowywanie dokumentacji przez czas, jaki pozostał do końca 50-letniego okresu przechowywania dokumentacji.

W przypadku niemożności zapewnienia środków na koszty dalszego przechowywania dokumentacji pracowniczej, dokumentację przejmuje archiwum państwowe, utworzone w tym celu przez ministra właściwego do spraw kultury i ochrony dziedzictwa narodowego.

Niemożność zapewnienia środków na ww. cele stwierdza sąd rejestrowy na wniosek pracodawcy podlegającego wpisowi do Krajowego Rejestru Sądowego lub ewidencji działalności gospodarczej. Sąd rejonowy wydaje w tej sprawie postanowienie.

Dokumentacja przekazywana przez pracodawcę podmiotowi prowadzącemu działalność w dziedzinie przechowywanie dokumentacji lub do archiwum państwowego powinna być przed przekazaniem uporządkowana zgodnie z przepisami rozporządzenia wydanego na podstawie art. 5 ust. 2 ustawy o narodowym zasobie archiwalnym i archiwach - rozporządzenia ministra kultury z 16 września 2002 r. w sprawie postępowania z dokumentacją, zasad jej klasyfikowania i kwalifikowania oraz zasad i trybu przekazywania materiałów archiwalnych do archiwów państwowych.

Obowiązek wskazania podmiotu przejmującego dokumentację oraz zapewnienia środków na jej przechowywanie nie dotyczy pracodawców będących organami państwowymi, państwowymi jednostkami organizacyjnymi, organami jednostek samorządu terytorialnego i samorządowymi jednostkami organizacyjnymi, bowiem dokumentacja pracownicza w przypadku likwidacji przekazywana jest do właściwych archiwów państwowych (art. 51u ust. 2 w zw. z art. 5 ust. 1 i 2 ustawy o narodowym zasobie archiwalnym i archiwach).

W tym aspekcie warto wskazać na nowy obowiązek wprowadzony do kodeksu pracy w kwietniu 2007 r.

Zgodnie z art. 94 pkt 9b k.p. pracodawca ma obowiązek przechowywać dokumentację w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracowników w warunkach niegrożących uszkodzeniem lub zniszczeniem. Ponadto zgodnie z art. 281 k.p. wykroczenie zagrożone karą grzywny od 1 tys. zł do 30 tys. zł stanowi pozostawianie dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracowników w warunkach grożących uszkodzeniem lub zniszczeniem. Wskazane normy dotyczą także dokumentacji byłych pracowników.

[image: image3]
Jakie świadczenia po rozwiązaniu umowy

PODSTAWA PRAWNA

 Art. 361, art. 55, art. 97, art. 99, art. 171 par. 2, art. 282 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).

 Art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników (Dz.U. nr 90, poz. 844 z późn. zm.).

 Art. 14a ustawy z 22 marca 1990 r. o pracownikach samorządowych (t.j. Dz.U. z 2001 r. nr 142, poz. 1593 z późn. zm.).

 Art. 4b, art. 5 ust. 2 ustawy z 14 lipca 1983 r. o narodowym zasobie archiwalnym i archiwach (t.j. Dz.U. z 2006 r. nr 97, poz. 673 z późn. zm.).

 Rozporządzenie ministra pracy i polityki socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie szczegółowej treści świadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania (Dz.U. nr 60, poz. 282 z późn. zm.).

 Rozporządzenie z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawców dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (Dz.U. nr 62, poz. 286).

 Rozporządzenie ministra pracy i polityki socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowiącego podstawę obliczania odszkodowań, odpraw, dodatków wyrównawczych do wynagrodzenia oraz innych należności przewidzianych w kodeksie pracy (Dz.U. nr 62, poz. 289).
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EKSPERT WYJAŚNIA

Czy można wystąpić do sądu o zawarcie umowy

Pracodawca rozwiązał ze mną umowę o pracę bez wypowiedzenia ze względu na długotrwałą chorobę. Cztery miesiące od rozwiązania umowy o pracę zgłosiłem swój powrót do pracy. Pracodawca nie chce mnie jednak zatrudnić. Czy mogę zwrócić się do sądu pracy i czego mogę się domagać?

Pracodawca powinien, w miarę możliwości, ponownie zatrudnić pracownika, który w okresie sześciu miesięcy od rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia bez winy pracownika zgłosi swój powrót do pracy niezwłocznie po ustaniu tych przyczyn (art. 53 par. 5 k.p.). Na podstawie tego przepisu pracodawca ma obowiązek nawiązania z byłym pracownikiem stosunku pracy. W razie niewykonania tego obowiązku byłemu pracownikowi przysługuje roszczenie o nawiązanie stosunku pracy oraz o odszkodowanie za okres pozostawania bez pracy od chwili zgłoszenia się do pracy w terminie określonym w powyższym przepisie. Podstawę prawną roszczenia odszkodowawczego stanowi art. 471 k.c. w związku z art. 300 k.p. (por. uchwałę SN z 17 września 1976 r., I PZP 48/76, OSNCP z 1977/4/65).

Należy pamiętać, że obowiązek ponownego zatrudnienia nie ma charakteru bezwzględnego. Pracodawca powinien to uczynić w miarę możliwości, a to oznacza, że ma obowiązek zawarcia nowej umowy o pracę, jeżeli dysponuje wolnymi miejscami pracy. Pracownik nie może domagać się zatrudnienia, jeżeli np. jego stanowisko pracy zostało zlikwidowane (chodzi o rzeczywistą likwidację, a nie działania pozorne mające na celu zablokowanie powrotu pracownika) albo na jego miejsce została już zatrudniona inna osoba. Ponadto, zdaniem Sądu Najwyższego, oceniając możliwości ponownego zatrudnienia pracownika, z którym umowa o pracę, została rozwiązana na podstawie art. 53 par. 1 k.p., należy uwzględnić zarówno okoliczności dotyczące pracodawcy jak i tego pracownika (wyrok SN z 12 stycznia 1998 r., I PKN 459/97, OSNAPiUS 1998/22/ 656). Przyczyny dotyczące pracownika wiążą się w analizowanej sytuacji z jego stanem zdrowia. Orzeczenie komisji lekarskiej o nieprzydatności pracownika do pracy na stanowisku zajmowanym przed rozwiązaniem z nim umowy o pracę na podstawie art. 53 par. 1 k.p. może oznaczać brak możliwości ponownego jego zatrudnienia (wyrok SN z 12 stycznia 1998 r., I PKN 459/97, OSNAPiUS 1998/22/656). Także stawienie się pracownika w zakładzie pracy i zgłoszenie gotowości do pracy w okresie zwolnienia lekarskiego nie wywołuje skutku przewidzianego w art. 53 par. 5 k.p. (wyrok SN z 9 września 1997 r., II UKN 219/97, OSNAPiUS 1998/13/402). Również w innych orzeczeniach SN podkreślił, że roszczenie o nawiązanie umowy o pracę z art. 53 proc. 5 k.p. nie powstaje, jeżeli przyczyna rozwiązania umowy z art. 53 par. 1 k.p. (niezdolność do pracy) trwa nadal (wyrok SN z 9 kwietnia 1998 r., I PKN 36/98, OSNAPiUS 1999 r./8/268).

WNIOSEK

Oceniając możliwości ponownego zatrudnienia pracownika wcześniej zwolnionego z pracy w trybie natychmiastowym - bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez niego - należy uwzględnić zarówno okoliczności dotyczące pracodawcy, jak i tego pracownika.

EWA DRZEWICKA

ekspert z zakresu prawa pracy

PODSTAWA PRAWNA

 Art. 53 par. 5 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z późn. zm.).
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PRAWO PRACY I UBEZPIECZEŃ SPOŁECZNYCH

Porozumienie stron jako sposób rozwiązania umowy o pracę

Porozumienie stron jest jedną z form rozwiązania umowy o pracę. W dzisiejszej Akademii chciałabym omówić zasady, które mają zastosowanie do tego trybu rozwiązania umowy.
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Do zawarcia umowy o rozwiązaniu stosunku pracy potrzebna jest wola pracownika i pracodawcy. Może ona być wyrażona w sposób bezpośredni lub dorozumiany. Oznacza to, że porozumienie o rozwiązaniu umowy o pracę nie musi być sporządzone na piśmie, aczkolwiek jest to zalecane ze względów dowodowych. Sąd Najwyższy dopuścił rozwiązanie umowy o pracę przez podjęcie czynności konkludentnych (dorozumianych). W stanie faktycznym tej sprawy pracodawca przeprowadził z pracownikiem rozmowę, wyjaśnił mu, dlaczego nie może nadal go zatrudniać, a następnie strony wspólnie uzgodniły rozwiązanie stosunku pracy za porozumieniem stron bez podpisywania porozumienia (wyrok SN z 20 sierpnia 1997 r., I PKN 232/97).

Zarówno pracownik, jak i pracodawca mogą wystąpić z inicjatywą rozwiązania umowy o pracę. Każda ze stron może tego dokonać poprzez ustne oświadczenie lub wysłanie pisma do drugiej strony. Do takich pism stosuje się ogólne zasady dotyczące składania oświadczeń woli uregulowane w kodeksie cywilnym. Oznacza to, że na przykład pracownik, który złożył pracodawcy propozycję rozwiązania umowy o pracę za porozumieniem stron jest związany swoim stanowiskiem do chwili upływu terminu wskazanego w swojej ofercie. Zdarza się, że pracownik nie wskaże terminu, do którego pracodawca ma czas na udzielenie odpowiedzi, czy wyraża zgodę na ten tryb rozwiązania umowy. Wówczas, jeśli pismo pracownika zostało złożone bezpośrednio pracodawcy osobiście albo przez telefon, oferta pracownika przestaje wiązać, jeśli nie została przyjęta przez pracodawcę niezwłocznie. Jeżeli zaś pracownik przesłał do pracodawcy pismo (np. pocztą), wówczas jego oferta przestaje wiązać z upływem czasu, w którym pracodawca mógł w zwykłym toku czynności wysłać odpowiedź bez uzasadnionego opóźnienia. Należy dla bezpieczeństwa przyjąć do obliczeń czas niezbędny na zapoznanie się pracodawcy z ofertą oraz czas przesyłania odpowiedzi pocztą.

Termin rozwiązania umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony może być wskazany w sposób dowolny. Strony mogą ustalić, iż umowa rozwiązuje się z dniem zawarcia porozumienia, a więc bez zachowania okresu wypowiedzenia. Pracownikowi nie przysługuje wówczas prawo do wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, chyba że strony wyraźnie przewidzą to w porozumieniu. Pojawia się czasami potrzeba odsunięcia w czasie terminu rozwiązania umowy o pracę, na przykład wobec konieczności dokończenia przez pracownika rozpoczętych zadań. Można wówczas wpisać przyszłą datę rozwiązania stosunku pracy, inną niż data zawarcia porozumienia.

Warto przy tym rozważyć, czy porozumienie o rozwiązaniu umowy może być zawarte pod warunkiem lub z zastrzeżeniem terminu. Termin jest zdarzeniem przyszłym i pewnym. Może on być wskazany jako zdarzenie, które ma mieć miejsce w przyszłości i które na pewno nastąpi. Zastrzeżenie terminu nie budzi moim zdaniem wątpliwości. Warunek z kolei jest zdarzeniem przyszłym i niepewnym. Sąd Najwyższy dopuścił zastrzeżenie warunku zawieszającego w porozumieniu stron rozwiązującym umowę o pracę, jednak nakazał każdorazowo badać konkretny przypadek i sposób sformułowania warunku. Moim zdaniem zastrzeżenie warunku w porozumieniu stron rozwiązującym umowę o pracę jest możliwe. Nie ma bowiem przepisów, które zakazywałyby takich praktyk. Warunek jest co prawda zdarzeniem niepewnym, a więc mogącym nigdy nie nastąpić w przyszłości. Oznaczałoby to, iż nigdy może nie dojść do ostatecznego rozwiązania umowy o pracę. W takiej sytuacji, dla bezpieczeństwa, dobrze jest zastrzec w porozumieniu zarówno warunek, jak i termin. Jeżeli warunek zawieszający nie spełni się do konkretnego dnia, stosunek pracy ulegnie rozwiązaniu z chwilą upływu wskazanego terminu.

Katarzyna Dulewicz

radca prawny i partner CMS Cameron McKenna

