Czesc A. Pytania egzaminacyjne

Dziat 1. Przepisy ogolne

Pytanie I. Jakie osoby posiadaja zdolno$¢ do uzyskania statusu pracownika?

Pracownikiem moze by¢ wytgcznie osoba fizyczna, ktora osiggneta okreslony
wiek oraz posiada co najmniej ograniczong zdolno$¢ do dokonywania czynnosci
prawnych. Podstawowym warunkiem uzyskania statusu pracownika jest zatrudnie-
nie na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej
umowy o prace.

Co do zasady pracownikiem moze zosta¢ wylgcznie osoba, ktora ukonczyta
18 lat. Zatrudnianie oséb, ktore nie ukonczyty 18 lat, dopuszczalne jest jedynie na
szczegdlnych warunkach okre$lonych w Dziale IX KP (zatrudnianie mtodocianych)
oraz w art. 304° KP. Dopuszczalne jest nawigzanie stosunku pracy oraz dokonywanie
czynnosci prawnych, ktore dotycza tego stosunku, przez osobe ograniczong w zdol-
nos$ci do czynnosci prawnych nawet bez zgody przedstawiciela ustawowego. Jed-
nakze gdy stosunek pracy sprzeciwia si¢ dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy
moze rozwigzaé stosunek pracy za zezwoleniem sadu opiekunczego.

Pytanie 2. Kto moze zawrze¢ umowe o prace?

Umowa o pracg jest zawierana pomi¢dzy pracownikiem a pracodawcg. Strony
stosunku pracy zostaty okreslone w art. 2 1 3 KP.

Pracownikiem jest osoba fizyczna zatrudniona na podstawie umowy o prace,
a takze powolania, wyboru, mianowania lub spoldzielczej umowy o pracg. Z cha-
rakteru umowy o prace wynika, ze pracownikiem nie moze by¢ osoba prawna,
ulomna osoba prawna ani inna jednostka organizacyjna.
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Pracodawca moze by¢ z kolei w zasadzie kazdy podmiot prawa — osoba fizyczna,
osoba prawna, a nawet jednostka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawne;.
Podstawowym warunkiem definiujacym pracodawce jest fakt zatrudnienia pra-
cownika.

Pytanie 3. Zdefiniuj pojecie pracodawcy na gruncie Kodeksu pracy. Czy pra-
codawcg moze by¢ osoba ubezwlasnowolniona? Czy za pracodawce mozna
uznaé podmiot zatrudniajacy jednego pracownika?

Zgodnie z art. 3 KP pracodawca jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posia-
dala osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracowni-
koéw. Jak wynika z przywotanego przepisu, status pracodawcy uzyskuje nie tyle
podmiot posiadajacy zdolno$¢ do zatrudniania, lecz taki, ktory rzeczywiscie za-
trudnia pracownikow.

Pracodawca moze by¢ kazda osoba fizyczna, bez wzgledu na to, czy posiada
pelna czy ograniczong zdolno$¢ do czynno$ci prawnych, a nawet czy pozbawiona
zostata zdolnosci do czynnosci prawnych. Pracodawca bedacy osoba ubezwlasno-
wolniong bytby w stosunkach pracy reprezentowany zgodnie z przepisami Kodeksu
cywilnego.

W art. 3 KP mowa jest o zatrudnianiu pracownikow w liczbie mnogiej, jednak po-
wszechnie przyjmuje si¢, ze przymiot pracodawcy przystuguje takze podmiotowi
zatrudniajacemu nawet jednego pracownika.

Pytanie 4. Wyjasnij pojecie zakladu pracy.

Pojecie zaktadu pracy uzywane jest w Kodeksie pracy i innych przepisach prawa
pracy jako okreslenie jednostki techniczno-organizacyjnej bedacej miejscem wyko-
nywania pracy, ktora stanowi zespol skladnikéw majatkowych i niemajatkowych,
a takze osobowych i organizacyjnych, stuzacych do realizacji celoéw pracodawcy.

Pytanie 5. Podaj definicje pojecia prawa pracy na gruncie Kodeksu pracy.
Przez pojecie prawa pracy nalezy rozumie¢ zrédla okreslajace prawa i obo-

wiazki pracownikéw oraz pracodawcow, ktore zostaly wskazane w art. 9 § 1 KP.

Naleza do nich, w pierwszej kolejnosci, akty powszechnie obowigzujace — prze-

pisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych okreslajacych prawa
i obowiazki pracownikoéw oraz pracodawcow.
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Druga kategori¢ stanowig specyficzne (swoiste) zrodla prawa pracy majgce
charakter wewnatrzzakladowy — postanowienia uktadow zbiorowych i innych
opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutow okreslajacych
prawa i obowigzki pracownikow oraz pracodawcow.

Pytanie 6. Na czym polega zasada uprzywilejowania pracownika? Do jakiego
rodzaju aktow sie ona odnosi? Jakie sq skutki naruszenia zasady uprzywilejo-
wania pracownika przy zawieraniu umowy o prace?

Zasada uprzywilejowania pracownika ustanowiona zostata w art. 9 oraz 18 KP.
Pierwszy ze wskazanych przepisow reguluje relacje miedzy poszczegdlnymi przepi-
sami i postanowieniami prawa pracy, ustanawiajac w pierwszej kolejnosci (por. art. 9
§ 2 KP) zasade, Ze postanowienia normatywne aktow zbiorowego prawa pracy (ukta-
dow zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz regulaminéw i statutow) nie
mogg zawieraé rozwigzan mniej korzystnych dla pracownikow niz przepisy
powszechnie obowiazujacego prawa pracy (Kodeksu pracy oraz innych ustaw
i aktéw wykonawczych). Po drugie, unormowane zostaty relacje miedzy uktadami
zbiorowymi pracy i porozumieniami zbiorowymi a regulaminami i statutami w ten
sposob, ze postanowienia regulaminéw i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla
pracownikow niz postanowienia uktadow zbiorowych pracy i porozumien zbioro-
wych (por. art. 9 § 3 KP).

Opisane wspoélzaleznosci pomigdzy zrodtami prawa pracy poszczego6lnych szcze-
bli statuujg zasade uprzywilejowania pracownika, z ktorej wynika, ze postanowie-
nia aktu znajdujacego si¢ na nizszym szczeblu w hierarchii Zrédel prawa pracy
nie moga by¢ dla pracownika mniej korzystne niz przepisy prawa pracy. Akt
normatywny hierarchicznie nizszy, lecz korzystniejszy dla pracownika, ma w prawie
pracy pierwszenstwo zastosowania przed aktem hierarchicznie wyzszym.

Na mocy art. 18 § 2 KP analogiczna relacja zachodzi pomiedzy normami wyni-
kajacymi z przepisOw prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 KP a indywidualnymi
zrodtami prawa pracy, tj. umowa o prace oraz innymi aktami, na podstawie ktérych
powstaje stosunek pracy. Wyrazem zasady uprzywilejowania pracownika jest takze
art. 24113 § 1 KP, ktory stanowi, ze korzystniejsze postanowienia uktadu, z dniem
jego wejscia w zycie, zastepuja z mocy prawa wynikajace z dotychczasowych prze-
pisow prawa pracy warunki umowy o prace¢ lub innego aktu stanowigcego podstawe
nawigzania stosunku pracy.

Zgodnie z art. 18 § 2 KP postanowienia umow i innych aktow, na ktoérych pod-
stawie powstaje stosunek pracy, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa
pracy, a zatem naruszajace zasad¢ uprzywilejowania pracownika, s3 niewazne, a za-
miast nich stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy.
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Pytanie 7. Kiedy i w jakim trybie mozliwe jest zawieszenie stosowania przepi-
sOw prawa pracy okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy oraz
postanowien ukladéw zbiorowych pracy?

Zgodnie z art. 9 KP zawieszenie stosowania w catosci lub w cze$ci przepisow
prawa pracy okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy jest mozliwe
wylacznie wtedy, gdy jest to uzasadnione sytuacja finansowg pracodawcy. Zawie-
szenie nie moze dotyczy¢ Kodeksu pracy oraz przepis6w innych ustaw i aktow
wykonawczych.

Do zawieszenia dochodzi na mocy porozumienia zawieranego przez pracodawce
oraz reprezentujgcg pracownikow organizacje zwigzkowsa, a w przypadku gdy u pra-
codawcy nie dziata taka organizacja, przez pracodawce oraz przedstawicielstwo
pracownikow wytonione w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Zawieszenie
stosowania przepisOw prawa pracy nie moze trwa¢é dluzej niz przez okres 3 lat.
Pracodawca przekazuje porozumienie wtasciwemu okregowemu inspektorowi pracy.

W mysl art. 241%7 KP sytuacja finansowa pracodawcy moze uzasadniaé zawie-
szenie postanowien uktadu zbiorowego pracy (wszystkich badz niektorych) na okres
nie dluzszy niz 3 lata. Porozumienie o zawieszeniu postanowien uktadu zbiorowego
podlega zgltoszeniu do rejestru (prowadzonego odpowiednio dla zakladowych i po-
nadzakladowych uktadéw zbiorowych pracy). Konsekwencja zawieszenia postano-
wien ukladowych jest niestosowanie ich przez okres wskazany w porozumieniu.

Pytanie 8. Opisz tryb ustalania wynagrodzenia minimalnego.

Tryb ustalania wynagrodzenia minimalnego okresla ustawa z 10.10.2002 r. o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace (tekst jedn. Dz.U. z 2020 r. poz. 2207), a jego
wysoko$¢ w okresie od 1.1.2023 r. do 30.6.2023 r. wynosi 3490,00 zt brutto, co
wynika z rozporzadzenia Rady Ministrow z 13.9.2022 r. w sprawie wysoko$ci mi-
nimalnego wynagrodzenia za prac¢ oraz wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej
w 2023 . (Dz.U. 2 2022 r. poz. 1952). Z kolei minimalna stawka godzinowa (mini-
malna wysoko$¢ wynagrodzenia za kazda godzing wykonania zlecenia lub §wiadcze-
nia ustug) wynosi 22,80 zt brutto.

Wysokos$¢ minimalnego wynagrodzenia jest corocznie przedmiotem negocja-
cji na poziomie Rady Dialogu Spolecznego. Rada Ministrow do 15 czerwca ma
obowiazek przedstawi¢ informacje statystyczne dotyczace sytuacji spoteczno-gospo-
darczej, w tym m.in. wskazniki wysoko$ci wynagrodzenia oraz poziomu cen w roku
poprzednim, a takze ztozy¢ Radzie Dialogu Spolecznego propozycje nowej wyso-
kosci minimalnego wynagrodzenia. Rada Dialogu Spolecznego na tej podstawie
uzgadnia wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia w terminie 30 dni od otrzymania
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propozycji Rady Ministrow. Jezeli do tego uzgodnienia nie dojdzie, minimalne wy-
nagrodzenie za prace¢ okresla samodzielnie Rada Ministrow, ale nie moze by¢ ono
nizsze od propozycji ztozonej Radzie Dialogu Spotecznego. Nalezy dodac, ze zgod-
nie z art. 3 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, w sytuacji gdy progno-
zowany wskaznik cen na nastepny rok wynosi co najmniej 105%, wowczas wyso-
ko$¢ minimalnego wynagrodzenia ustala si¢ dwukrotnie w ciggu jednego roku (od
1 styczniaiod 1 lipca). Z takg sytuacja mamy do czynienia w 2023 r. Minimalne wy-
nagrodzenie za prac¢ i minimalna stawka godzinowa od 1.7.2023 r. to odpowiednio
3600 zt brutto 1 23,50 zt brutto.

Pytanie 9. Wyjasnij pojecie ,,godziwego wynagrodzenia”. Czy z prawa do go-
dziwego wynagrodzenia wynikaja jakiekolwiek roszczenia dla pracownika?

W Kodeksie pracy nie istnieje legalna definicja pojecia ,,godziwe wynagrodzenie”.
Na gruncie polskiego ustawodawstwa nalezy przyja¢, ze godziwym wynagrodze-
niem jest takie wynagrodzenie, ktdérego wysokosc¢ jest ekwiwalentna do §wiadczo-
nej pracy, odpowiada ilo$ci i jakoSci tej pracy, a takze uwzglednia wymagane
kwalifikacje niezbedne do jej wykonywania. Jednym z przejawow realizacji prawa
do godziwego wynagrodzenia za prace jest instytucja minimalnego wynagrodzenia.
Z samej zasady godziwego wynagrodzenia (art. 13 KP) nie wynika zadne roszcze-
nie dla pracownika, poza roszczeniem o wynagrodzenie minimalne. Przepis art. 262
§ 2 pkt 1 KP przewiduje, ze nie podlegaja wlasciwosci sadow pracy spory dotyczace
ustanawiania nowych warunkow pracy i ptacy. Co do zasady, wysoko$¢ wynagro-
dzenia jest przedmiotem ustalen stron umowy o prace i sady nie maja upraw-
nien do ingerowania w t¢ materie.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze na poziomie miedzynarodowym do pojecia godziwego
wynagrodzenia odnosi si¢ m.in. ratyfikowany przez Polske Miedzynarodowy Pakt
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych z 19.12.1966 r., ktorego art. 7
ustanawia prawo do sprawiedliwych i korzystnych warunkow pracy, obejmujacych
w szczegblnos$ci wynagrodzenie zapewniajace wszystkim pracujacym godziwy za-
robek i rowne wynagrodzenie za pracg o rownej wartosci. Zgodnie ze stanowiskiem
Komitetu Niezaleznych Ekspertow uzasadnione jest przyjecie, ze wynagrodzenie za
prace w wysokos$ci 68% przecigtnego wynagrodzenia krajowego, co do zasady, za-
pewnia godziwo$¢ wynagrodzenia.
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Pytanie 10. Wyjasnij pojecie dyskryminacji posredniej i bezposredniej.

Definicja legalna dyskryminacji bezposredniej i posredniej zawarta zostata
w art. 1832 § 3 14 KP. Z dyskryminowaniem bezposrednim mamy do czynienia wow-
czas, gdy pracownik byl, jest lub méglby by¢ traktowany w poré6wnywalnej sy-
tuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy z jednej lub kilku przyczyn z katalogu,
do ktorego ustawodawca zaliczyt w szczego6lnosci pte¢, wiek, niepetnosprawnosc,
rasg, religig¢, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Kata-
log przyczyn (kryteriow) dyskryminacyjnych jest otwarty. Dyskryminacja posrednia
zachodzi natomiast wowczas, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapic
niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie na-
wigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikow nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu
na jedng lub kilka przyczyn okreslonych powyzej. Mozliwos$¢ stwierdzenia dyskry-
minacji posredniej jest jednak wytaczona, jezeli postanowienie, kryterium lub dzia-
fanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na che¢ osiggnigcia zgodnego z pra-
wem celu, a srodki temu stuzace sa wlasciwe i konieczne. Oba rodzaje dyskryminacji
prowadza do nieusprawiedliwionego obiektywnymi powodami gorszego traktowanie
pracownika ze wzgledu na niezwigzane z wykonywang pracg cechy lub wtasciwosci.

Pytanie Il. Wskaz zakres stosowania zasady réwnego traktowania.

Zasada roéwnego traktowania odnosi si¢ do wszystkich etapéw stosunku pracy,
gdyz w my$l art. 1832 § 1 KP ,,pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakre-
sie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych”. Zasada
ta obowigzuje zatem juz na etapie rekrutacji, a wigc powinna by¢ stosowana nie
tylko wobec pracownika, ale takze kandydata do pracy. Obejmuje ona roéwniez etap
ksztattowania praw i obowigzkow pracownika oraz etap rozwigzywania stosunku
pracy (zwalniania pracownika). Naruszenie zasady rownego traktowania na etapie
rozwigzywania stosunku pracy moze wynikac¢ rowniez ze stosowanych przez praco-
dawce kryteriow doboru do zwolnienia.
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Pytanie 12. Zdefiniuj pojecie molestowania. Czym rézni si¢ definicja molesto-
wania oraz molestowania seksualnego?

Zgodnie z art. 183 § 5 pkt 2 KP przez pojecie molestowania nalezy rozumie¢ nie-
pozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pra-
cownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzaja-
cej lub uwlaczajacej atmosfery.

Z kolei molestowanie seksualne oznacza dyskryminowanie, do ktérego docho-
dzi ze wzgledu na pleé, przyjmujace posta¢ kazdego niepozadanego zachowania
o charakterze seksualnym lub odnoszacego si¢ do plci pracownika.

W odréznieniu od definicji molestowania stworzenie wobec pracownika zastra-
szajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery nie jest wa-
runkiem niezbednym do stwierdzenia wystapienia zjawiska molestowania seksual-
nego, gdyz w definicji ustawowej zawartej w art. 183 § 6 KP tego rodzaju dziatanie
wskazane zostalo wytacznie jako przyktadowa forma zachowan naruszajacych god-
nos¢ pracownika.

Pytanie I3. Kiedy mamy do czynienia z nier6wnym traktowaniem w stosun-
kach pracy i jakie moga by¢ tego konsekwencje?

Z naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu mamy do czynie-
nia wowczas, gdy dochodzi do réznicowania przez pracodawce sytuacji pracownika
z jednej lub kilku przyczyn okre$lonych w art. 183 § 1 KP (tj. w szczegdlnosci ze
wzgledu na: ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowosc¢, przekona-
nia polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orienta-
cj¢ seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pet-
nym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy), a skutkiem tego réznicowania jest
w szczegblnosci odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy, niekorzystne
uksztattowanie wynagrodzenia za pracg lub innych warunkéw zatrudnienia, pomi-
ni¢cie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,
jak réwniez pominigcie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektyw-
nymi powodami (por. art. 183®§ 1 KP).

Konsekwencja naruszenia zasady rownego traktowania przez pracodawce moze
by¢ skierowanie przeciwko niemu roszczenia przez osobe, wobec ktorej pracodawca
naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu. Osoba taka ma prawo do od-
szkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrgbnych przepisow. Nalezy mie¢ na uwadze takze tresc¢
art. 9 § 4 KP, zgodnie z ktorym postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych
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opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw oraz statutow okresla-
jacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajace zasade rownego trak-
towania w zatrudnieniu, nie obowigzujg. Podobng sankcje przewiduje takze art. 18
§ 3 KP, ktory stanowi, ze postanowienia umow o prace i innych aktow, na podstawie
ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajace zasadg rownego traktowania w zatrud-
nieniu s3g niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje si¢ odpowiednie przepisy
prawa pracy, a w razie braku takich przepisow — postanowienia te nalezy zastapic¢ od-
powiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego.

Dziat Il. Stosunek pracy

Pytanie 14. Opisz charakter prawny stosunku pracy.

Stosunek pracy jest stosunkiem prawnym o charakterze zobowigzaniowym.
Zgodnie z art. 22 § 1 KP przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje
sie do wykonywania pracy okre$lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a praco-
dawca zobowiazuje si¢ do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. O istnie-
niu stosunku pracy decyduja jego cechy charakterystyczne, dlatego tez nie jest do-
puszczalne zastgpienie umowy o prace umowa cywilnoprawng w sytuacji, w ktorej
spetnione sa przestanki istnienia umowy o prace. Pracowniczy stosunek pracy jest:
dobrowolny (oparty na zasadzie wolnosci pracy), ciagly (realizowany przez pewien
czas, a nie przez jednorazowe dzialanie), odplatny, o osobistym charakterze (pra-
cownik nie moze dziala¢ przez osoby trzecie), a takze oparty na zasadzie rownosci
stron z elementami podporzadkowania w procesie Swiadczenia pracy (obowia-
zek wykonywania polecen stuzbowych). Jest to stosunek, z ktorego wynika zobo-
wigzanie starannego dzialania (co do zasady, pracownik nie ponosi odpowiedzial-
nosci za nieosiggniecie rezultatu). Najbardziej charakterystyczng cechg wyrdzniajaca
stosunek pracy od innych form prawnych zatrudnienia, zwlaszcza tych o charakterze
cywilnoprawnym, jest podporzadkowanie pracownicze, ktére mozna okresli¢ jako
poddanie pracownika kierownictwu pracodawcy w procesie wykonywania pracy.
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Pytanie I5. Jakie sa typowe cechy stosunku pracy?

Praca $wiadczona w stosunku pracy ma zawsze odplatny charakter, gdyz przez
nawigzanie stosunku pracy pracodawca zobowigzuje si¢ do zatrudniania pracow-
nika za wynagrodzeniem. Obowigzkiem pracownika jest osobiste §wiadczenie
pracy i nie ma on mozliwo$ci powierzenia swoich obowigzkow osobie trzeciej. Praca
$wiadczona jest przez pracownika dobrowolnie, pod kierownictwem pracodawcy,
ktérego polecenia nie maja jednak charakteru rozkazu. Zasada pozostaje jednak pod-
porzadkowanie si¢ przez pracownika woli pracodawcy co do sposobu, czasu i miej-
sca wykonywania pracy. Cecha charakterystyczna stosunku pracy pozostaje takze
ryzyko, ktore pracodawca ponosi w zakresie ostatecznego efektu wykonywanych
przez pracownika zadan, przejawiajace si¢ w sferze gospodarczej, socjalnej, osobo-
wej, czy tez organizacyjnej. Stosunek pracy jest stosunkiem zobowiazaniowym
starannego dzialania, nie za$ rezultatu. Ze stosunkiem pracy zwiazany jest $cisle
stosunek ubezpieczenia spolecznego (umowa o pracg zawsze stanowi tytut do ubez-
pieczenia spotecznego i zdrowotnego).

Pytanie 16. Jakich danych osobowych pracodawca zada na podstawie Ko-
deksu pracy od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, a jakich od pracownika?

Pracodawca zada od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie podania danych osobo-

wych obejmujacych:

1) imi¢ (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;
4) kwalifikacje zawodowe;

5) wyksztatcenie;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Podkreslenia wymaga przy tym, ze dane dotyczace kwalifikacji zawodowych,
wyksztatcenia i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia moga by¢ przez praco-
dawce odbierane wylacznie wowczas, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

Z kolei od swojego pracownika, oprocz danych wskazanych powyzej, praco-
dawca zada podania adresu zamieszkania oraz numeru PESEL. Dodatkowo, pra-
codawca ma prawo zada¢ innych danych osobowych pracownika, dzieci pracow-
nika i innych cztonkow najblizszej rodziny pracownika, jezeli podanie takich danych
jest konieczne ze wzglgdu na korzystanie przez pracownika ze szczego6lnych upraw-
nien przewidzianych w prawie pracy. Jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate
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wynagrodzenia do ragk wlasnych, niezbedne jest takze udzielenie pracodawcy infor-
macji o numerze rachunku ptatniczego.

Zarowno od kandydata na pracownika, jak i pracownika pracodawca moze
zadaé podania innych danych osobowych niz wskazane powyzej, jezeli obowia-
zek ich podania wynika z odrebnych przepisow. Przyktadowo, zawod lekarza i le-
karza dentysty moze wykonywac osoba, ktora jest obywatelem polskim lub obywa-
telem innego niz Rzeczpospolita Polska panstwa cztonkowskiego Unii Europejskiej
(art. 5 ust. 1 oraz art. Sa—5c¢ ZawLekU), co stanowi podstawe zadania przez praco-
dawce ujawnienia obywatelstwa. Z kolei w shuzbie cywilnej moze by¢ zatrudniona
tylko osoba, ktora korzysta z pelni praw publicznych i nie byta skazana prawomoc-
nym wyrokiem za przestepstwo popetnione umyslnie (art. 4 pkt 2 i 3 StuzbaCywU),
co stanowi podstawe domagania si¢ okazania zaswiadczenia o niekaralnosci z Kra-
jowego Rejestru Sagdowego. Prawo ochrony danych osobowych kandydata do pracy
lub pracownika jest rowniez ograniczone w przypadku osob, ktéore w ramach wyko-
nywanych obowigzkow pracowniczych bedg mie¢ dostep do informacji niejawnych
objetych ochrong z mocy ustawy o ochronie informacji niejawnych z 5.8.2010 r.
(tekst jedn. Dz.U. z 2023 1. poz. 756) i z tego wzgledu sa zobowigzani udzieli¢ wielu
informacji w postepowaniu sprawdzajacym prowadzonym co do zasady przez Agen-
cj¢ Bezpieczenstwa Wewnetrznego. Podobnego rodzaju postepowanie (tzw. spraw-
dzenie przesztosci), skutkujace przetwarzaniem szerszego katalogu danych oso-
bowych niz okreslono w KP, prowadzone w celu umozliwienia weryfikacji osob
zatrudnionych w sektorze lotnictwa cywilnego, przewiduje Rozporzadzenie Ministra
Infrastruktury z 2.12.2020 r. w sprawie Krajowego Programu Ochrony Lotnictwa
Cywilnego (Dz.U. z 2023 1. poz. 774).

Pytanie I7. Jakie sa zasady stosowania monitoringu wizyjnego przez praco-
dawce i czy ten rodzaj monitoringu moze by¢ stosowany na terenie calego za-
kladu pracy?

Zasady stosowania monitoringu wizyjnego zostaty uregulowane w art. 222 KP.
Monitoring wizyjny, polegajacy na rejestracji obrazu, moze by¢ prowadzony, jezeli
jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa pracownikow badz tez ochrony
mienia lub kontroli produkecji lub zachowania w tajemnicy informacji, ktérych
ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. Pracodawca jest zobowig-
zany ustali¢ cele, zakres i sposéb stosowania monitoringu w uktadzie zbioro-
wym pracy, regulaminie pracy albo obwieszczeniu (jesli nie ma obowiazku wydania
regulaminu pracy). Pracodawca informuje pracownikéw o wprowadzeniu monito-
ringu nie p6zniej niz na 2 tygodnie przed jego uruchomieniem. Co wigcej, kazdy
pracownik przed dopuszczeniem do pracy powinien otrzymac pisemng informacje
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dotyczacg monitoringu. Ponadto pomieszczenia i teren monitorowany powinny by¢
oznaczone w sposob widoczny i czytelny za pomoca odpowiednich znakéw lub
ogtoszen dzwigkowych.

Monitoring wizyjny nie moze obejmowac pomieszczen udostepnianych zakta-
dowej organizacji zwigzkowej. Co do zasady, monitoring wizyjny nie moze funk-
cjonowaé rowniez w pomieszczeniach sanitarnych, szatniach, stotéwkach oraz
palarniach, z wyjatkiem sytuacji, gdy monitoring w tych pomieszczeniach jest nie-
zbedny do realizacji jego celow i jednoczesnie nie naruszy to godnosci oraz innych
dobr osobistych pracownika. Oprécz powyzszego wymogu, warunkiem wprowa-
dzenia monitoringu pomieszczen sanitarnych jest rowniez uzyskanie przez praco-
dawce uprzedniej zgody zaktadowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy
nie dziata taka organizacja, wowczas wymagana jest zgoda przedstawicieli pracow-
nikow wybranych w sposob przyjety u danego pracodawcy.

Pytanie 18. Jak dlugo pracodawca moze przechowywaé nagrania z monitoringu?

Zgodnie z art. 222 § 3—5 KP przechowywanie nagran obrazu zarejestrowanego
przez monitoring jest dopuszczalne zasadniczo przez okres maksymalnie 3 miesigcy
od dnia nagrania. Po uptywie tego czasu nagrania powinny zosta¢ usuniete w taki
sposob, aby ich odtworzenie byto niemozliwe. Jedynie w przypadku, gdy nagrania
obrazu stanowig dowdd w postgpowaniu prowadzonym na podstawie prawa lub pra-
codawca powzigl wiadomo$¢, iz moga one stanowi¢ dowod w postepowaniu, prze-
twarzanie nagran jest w tym celu dopuszczalne az do prawomocnego zakonczenia
postepowania.

Pytanie 19. Czym jest przejscie zakladu pracy lub jego cze$ci na innego praco-
dawce i jakie niesie za soba skutki w zakresie stosunku pracy? Czy jest dopusz-
czalna umowna modyfikacja przez pracodawce przekazujacego i przejmujg-
cego zasad wynikajacych z przepisow prawa pracy?

Przez przejscie zakladu pracy nalezy rozumieé¢ objecie zakladu pracy lub
jego zorganizowanej czesSci na podstawie okreslonego zdarzenia prawnego przez
inny podmiot bedacy pracodawca. W razie przej$cia zakladu pracy lub jego
czesSci na innego pracodawce staje sie¢ on z mocy prawa strong w dotychcza-
sowych stosunkach pracy. Dochodzi zatem do automatycznego przeksztatcenia
stosunku pracy po stronie podmiotowej i nie jest potrzebne podejmowanie dodat-
kowych czynnos$ci prawnych przez pracodawcow, takich jak przyktadowo dokony-
wanie wypowiedzen dotychczasowych uméw z przejmowanymi pracownikami, czy
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tez zawieranie nowych lub dodatkowych umow, a takze sktadanie jakichkolwiek
o$wiadczen woli przez pracownikow.

Przepis art. 23! KP jest przepisem bezwzglednie obowiazujacym, wobec czego
nie jest dopuszczalne uchylenie lub modyfikacja przewidzianych w nim skutkow na
mocy jakichkolwiek czynnosci pracodawcow czy pracownikow. W szczegdlnosci
skutki przejscia zakladu pracy lub jego czgsci na innego pracodawce, wynikajace
Z przepisOw prawa pracy, nie moga zosta¢ wytaczone na mocy umowy cywilnopraw-
nej stanowigcej podstawe przejecia.

Pytanie 20. Jak ksztaltuje si¢ odpowiedzialno$¢ pracodawcy przekazujacego
i pracodawcy przejmujacego za zobowigzania wynikajace ze stosunku pracy?

W myél art. 23! § 3 KP za zobowigzania wynikajgce ze stosunku pracy, po-
wstate przed przej$ciem czesci zaktadu pracy na innego pracodawce, dotychcza-
sowy i nowy pracodawca odpowiadaja solidarnie. Do solidarnej odpowiedzial-
nos$ci pracodawcow odpowiednie zastosowanie znajduje art. 366 § 1 KC, z ktérego
wynika, ze wierzyciel (pracownik) moze zadac¢ catosci lub cze$ci §wiadczenia od
wszystkich dtuznikow lacznie, od kilku z nich lub od kazdego z osobna, a zaspoko-
jenie wierzyciela przez ktoregokolwiek z dtuznikow zwalnia pozostatych. Zgodnie
z art. 366 § 2 KC, az do zupelnego zaspokojenia wierzyciela wszyscy dtuznicy so-
lidarni pozostaja zobowiazani. Takze relacje pomiedzy pracodawcami ksztattowane
sa przez przepisy Kodeksu cywilnego, w tym w szczegolnosci art. 376 KC, ustana-
wiajacy instytucje regresu pomiedzy wspotdiuznikami. Jezeli jeden z dtuznikow so-
lidarnych spetnil $wiadczenie, tres¢ istniejacego migdzy nimi stosunku prawnego
rozstrzyga o tym, czy i w jakich cze$ciach moze on zada¢ zwrotu od wspotdtuzni-
kow. Jezeli z tresci tego stosunku nie wynika nic innego, dtuznik, ktéry $wiadczenie
spetnil, moze zada¢ zwrotu w czesciach rownych (art. 376 § 1 KC). Czg$¢ zobowia-
zania przypadajaca na dtuznika niewyplacalnego rozklada si¢ miedzy wspoldtuz-
nikéw (art. 376 § 2 KC).

Rozktad odpowiedzialno$ci pracodawcoOw na zasadach solidarno$ci dotyczy
wytacznie przypadku przejecia czesci zaktadu pracy, z czego mozna wywniosko-
wacé, ze w razie przejscia catego zakladu pracy odpowiedzialno$¢ za zobowigzania
ze stosunku pracy spoczywa wylacznie na nowym pracodawcy.
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Pytanie 2l. Jakie obowigzki informacyjne wobec pracownikéw maja w razie
przejscia zakladu pracy w trybie art. 23! KP pracodawcy, u ktérych nie dzia-
lajq zakladowe organizacje zwiazkowe? Czy przepisy prawa pracy przewiduja
jakiekolwiek sankcje dla pracodawcéw, ktorzy nie zrealizuja obowigzkow in-
formacyjnych?

W przypadku gdy u pracodawcy nie dziataja zakladowe organizacje zwigzkowe,
dotychczasowy i nowy pracodawca maja obowiazek poinformowaé na piSmie
swoich pracownikéw o przewidywanym terminie przejscia zaktadu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce, jego przyczynach oraz skutkach dla pracownikdéw na
ptaszczyznie prawnej, ekonomicznej oraz socjalnej, a takze zamierzonych dziata-
niach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikow, w szczeg6lnosci warun-
kéw pracy, placy i przekwalifikowania. Przekazanie tych informacji powinno nasta-
pi¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia zakladu
pracy lub jego czes$ci na innego pracodawce.

Przepisy prawa pracy nie normuja konsekwencji prawnych niedopetnienia przez
pracodawcow zaangazowanych w przejecie zaktadu pracy lub jego czesci obowigz-
kow informacyjnych wobec pracownikow. Naruszenie art. 23! § 3 KP w szczego6l-
nos$ci nie wplywa na skutecznos$¢ przejecia zakladu pracy lub jego czesci ani nie
stoi na przeszkodzie wstapieniu przez nowego pracodawce w prawa i obowiazki
stron stosunku pracy.

Nalezy jednak pamigtac, ze transfer zaktadu pracy bedzie co do zasady podstawa
do obowigzkowego przeprowadzenia konsultacji z radg pracownikéw (jesli taka zo-
stala wybrana) na podstawie art. 14 ustawy z 7.4.2006 r. o informowaniu pracowni-
kéw 1 przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.).

Pytanie 22. Jakie szczegélne uprawnienia w zakresie rozwigzania stosunku pracy
przyznaje Kodeks pracy pracownikom przejmowanym w trybie art. 23! KP?

W terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czg¢$ci na innego pra-
codawce pracownik moze bez wypowiedzenia, za 7-dniowym uprzedzeniem, roz-
wigza¢ stosunek pracy. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pra-
cownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wigzg z rozwigzaniem stosunku pracy
przez pracodawce za wypowiedzeniem (art. 23! § 4 KP).
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Pytanie 23. Jak ksztaltuje si¢ sytuacja pracownikéw zatrudnionych na innej
podstawie niz umowa o prace w razie przejecia zakladu pracy przez nowego
pracodawce w trybie art. 23! KP?

Sytuacje pracownikéw zatrudnionych na innej podstawie niz umowa o prace,
w razie przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce w trybie art. 23!, ksztaltuje
art. 23! § 5 KP. Z dniem przejecia zaktadu pracy lub jego czgsci pracodawca jest
obowigzany zaproponowaé¢ nowe warunki pracy i ptacy pracownikom §wiadczagcym
dotychczas pracg na innej podstawie niz umowa o pracg oraz wskazac termin, nie
krotszy niz 7 dni, do ktoérego pracownicy moga ztozy¢ o$wiadczenie o przyjeciu
lub odmowie przyjecia proponowanych warunkow. Nalezy podkresli¢, ze pracowni-
kiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mia-
nowania lub spétdzielczej umowy o prace (art. 2 KP), a zatem regulacja art. 23' § 5
KP w Zzadnym stopniu nie dotyczy zatrudnienia o charakterze cywilnoprawnym
(np. zleceniobiorcow).

W razie nieuzgodnienia nowych warunkdéw pracy i ptacy dotychczasowy stosu-
nek pracy rozwiazuje si¢ z uptywem okresu rownego okresowi wypowiedzenia, li-
czonego od dnia, w ktorym pracownik ztozyt o§wiadczenie o odmowie przyjecia
proponowanych warunkéw, lub od dnia, do ktorego mogt ztozy¢ takie o§wiadcze-
nie. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownika skutki, ja-
kie przepisy prawa pracy wiaza z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce
za wypowiedzeniem.

Pytanie 24. Omoéw instytucje¢ porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych
warunkéw zatrudnienia uregulowang w art. 2312 KP.

Porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkow zatrudnienia niz okre-
$laja umowy o prace moze by¢ zawarte, jezeli jest to uzasadnione sytuacja finan-
sowg pracodawcy. Ustawodawca precyzuje dwie odrgbne kategorie pracodawcow,
ktorzy maja zdolnos¢ zawarcia takiego porozumienia. Po pierwsze, mozliwos¢ taka
zostala przyznana pracodawcom nieobjetym ukladem zbiorowym pracy, a po
drugie, pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz 20 pracownikow. Przedmiotowe
porozumienie jest przyktadem porozumienia zbiorowego.

Stosowanie mniej korzystnych warunkow zatrudnienia jest mozliwe przez czas
okreslony w porozumieniu, przy czym ze wzgledu na to, ze art. 23 KP odsyta
m.in. do art. 9! § 3 KP, nalezy przyja¢, ze czas ten nie moze przekraczaé 3 lat. Nowe
warunki, okreslone w porozumieniu, muszg spetnia¢ co najmniej minimalne normy
wynikajgce z przepisow ustaw i rozporzadzen, jako przepisow powszechnie obo-
wigzujacych. Porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudniania
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zawiera si¢ z organizacjg zwigzkowa, a w razie jej braku — z przedstawicielstwem
pracownikdéw wyltonionym przez nich w sposob przyjety u danego pracodawcy. Wej-
$cie w zycie porozumienia zbiorowego wigze si¢ z automatycznym stosowaniem
nowych warunkow pracy, bez konieczno$ci zawierania pomie¢dzy pracodawca a pra-
cownikiem indywidualnych porozumien zmieniajacych.

Skoro analizowane porozumienie jest ,,porozumieniem zbiorowym opartym na
ustawie” w rozumieniu art. 9 § 1 KP, to zgodnie z zasadg wyrazong w art. 18 § 1 KP
niedopuszczalne jest pogarszanie warunkow zatrudnienia pracownika na mocy poro-
zumienia stron czy wypowiedzenia zmieniajgcego ponizej poziomu wyznaczonego
przez porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkoéw zatrudnienia.

Pytanie 25. Czy jest dopuszczalne zawarcie przedwstepnej umowy o prace?
Jakie konsekwencje moga spotkaé pracownika, ktory odmawia zawarcia przy-
rzeczonej umowy o prace, a jakie pracodawce?

Zawieranie przedwstepnych uméw o prace jest dopuszczalne na mocy odpo-
wiedniego stosowania art. 390 KC w zw. z art. 300 KP.

Z uwagi na zasade wolnosci pracy nie mozna zastosowa¢ wobec pracownika sank-
cji z art. 390 § 2 KC, a zatem nie jest mozliwe dochodzenie przez pracodawceg zawar-
cia umowy przyrzeczonej. Dopuszczalne jest natomiast zastosowanie wobec pracow-
nika sankcji odszkodowawczej przewidzianej w art. 390 § 1 KC. W przypadku gdy
zawarcia przyrzeczonej umowy o pracg odmawia pracodawca, pracownik ma mozli-
wo$¢ dochodzenia zawarcia przez niego tej umowy albo roszczen odszkodowawczych.

Co do zasady, w przypadku odmowy przez jedng strone¢ zawarcia umowy
przyrzeczonej druga strona ma prawo zZada¢ naprawienia szkody, jaka ponio-
sta przez to, zZe liczyla na zawarcie umowy w granicach tzw. negatywnego interesu
umownego. Sg to przede wszystkim wydatki, ktore strona poniosta przygotowujac
si¢ do zawarcia umowy, takie jak np. koszty sporzadzenia umowy przedwstepnej czy
tez koszty podrozy w celu jej zawarcia. Z art. 390 § 1 KC wynika, Ze strony umowy
przedwstepnej moga rowniez odmiennie okresli¢ zakres odszkodowania, przewidu-
jac w umowie kare umowng lub nawet zadatek.

Pytanie 26. Wskaz rodzaje uméw o prace.
W prawie pracy wystepuja trzy rodzaje umow o prace: umowa na okres probny,
umowa na czas okreslony i umowa na czas niecokreslony. Umowa o prace zawarta

w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nicobecnos$ci
W pracy stanowi typ umowy na czas okreslony.
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16 Czes¢ A. Pytania egzaminacyjne

Pytanie 27. Przedstaw warunki zawierania uméw o prace na czas okreslony
w zakresie dopuszczanej ich liczby oraz okresu trwania umoéw tego rodzaju.
Jakie konsekwencje Kodeks pracy wigze z przekroczeniem tych limitow?
Czy umowa o prace na okres probny zaliczana jest na poczet dopuszczalnej
liczby uméw o prace na czas okreslony?

Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze taczny
okres zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas okreslony zawieranych mig-
dzy tymi samymi stronami stosunku pracy nie moze przekraczaé 33 miesiecy, na-
tomiast tgczna liczba tych uméw nie moze przekraczaé trzech (art. 25' § 1 KP).

Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony przekra-
cza 33 miesigce lub jezeli liczba zawartych uméw jest wieksza niz 3, uwaza sie, ze
pracownik, odpowiednio od dnia nastepujacego po uptywie 33 miesigcy lub od dnia
zawarcia czwartej umowy o prac¢ na czas okreslony, jest zatrudniony na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony (art. 25! § 3 KP). Mechanizmy te nie znajduja
jednak zastosowania w przypadku przedtuzenia umowy do dnia porodu w trybie
przewidzianym w art. 177 § 3 KP (por. art. 25! § 4! KP).

Od powyzszej zasady Kodeks pracy przewiduje takze wyjatki, w ramach kto-
rych pracodawca moze zawieraé¢ umowy na czas okres$lony powyzej wskaza-
nych wezesniej limitéw. Dotyczy to umow zawieranych na czas zastepstwa pra-
cownika w czasie usprawiedliwionej nieobecno$ci pracownika, uméw zawieranych
w celu wykonywania prac dorywczych lub sezonowych, uméw zawieranych w celu
wykonywania pracy na czas kadencji, a takze, gdy pracodawca wskaze obiektywne
przyczyny lezace po jego stronie. W kazdym z tych przypadkow pracodawca winien
wykazac, ze zawarcie takiej umowy stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania i jest niezbgdne w tym zakresie w $wietle wszystkich okolicznosci
zawarcia umowy. Jezeli zawarcie umowy na czas okreslony z naruszeniem general-
nie obowigzujacych limitdw nastgpuje z obiektywnych przyczyn lezacych po stronie
pracodawcy, jest on obowigzany zawiadomi¢ o tym fakcie wtasciwego okregowego
inspektora pracy wraz z uzasadnieniem w terminie 5 dni roboczych od dnia zawar-
cia umowy. Zaniechanie tej czynno$ci stanowi wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika stypizowane w art. 281 pkt 1a KP, ktore zagrozone jest karg grzywny od
1000 zt do 30 000 zt.

Umowa na okres probny nie jest zaliczana na poczet dopuszczalnej liczby umow
o prace¢ na czas okreslony, bowiem — jak wynika z tresci art. 25 § 1 KP — stanowi od-
rebny od umowy na czas okreslony rodzaj umowy o prace.

Laczna dlugos¢ zatrudnienia danego pracownika na podstawie umow termino-
wych (tzn. umowy o prace na okres probny i umowy o prace na czas okreslony) co
do zasady nie bedzie przekracza¢ 36 miesigcy (maksymalnie 3-miesieczny okres
probny i maksymalnie 33-miesieczne obowigzywanie umoéw na czas okres§lony).
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