PRAWO PRACY
1. Pojęcie czasu pracy.

Pojęciem czasu pracy jest czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakładzie pracy lub miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy.

2. Systemy prawne regulacji wynagrodzenia.

Rozróżniamy dwa podstawowe systemy płac: 

1. system wynagrodzenia czasowy (z premią lub bez) - polega na ustaleniu stałych stawek wynagrodzenia za przepracowanie określonego czasu (godziny, dnia, tygodnia, miesiąca) niezależnie od wydajności pracy danego pracownika. Jest on stosowany przede wszystkim przy pracach pozaprodukcyjnych. 

2. system wynagrodzenia akordowego - wynagrodzenie za pracę obliczane jest w zależności od wykonywanych jednostek produktu (sztuka, metr) w jednostce czasu i jest bezpośrednio zależne od wydajności pracy pracownika.

Akord może być 

· czysty (gdy płaca za jednostkę wytworzonego produktu jest niezmienna i niezależna od wytworzonych sztuk wyrobu), 

· progresywny (gdy płaca za jednostkę wytworzonego produktu nie jest stała, lecz wzrasta w zależności od stopnia przekroczenia normy) oraz 

· regresywny (gdy płaca za jednostkę wytworzonego produktu nie jest stała, lecz maleje w zależności od stopnia przekroczenia normy).

Według innego podziału wyróżniamy 

· akord indywidualny (rozliczamy pojedynczego pracownika) i 

· akord zespołowy (rozliczamy w oparciu o grupę). 

· akord zryczałtowany, w którym ustala się z góry wynagrodzenie za wykonanie całości prac, akord premiowany, który polega na dodatkowym wynagradzaniu za osiągnięcie wskaźników określonych w regulaminie premiowania.

Obydwa systemy mogą być łączone z premiowaniem, które polega na tym, że pracownik może być dodatkowo wynagradzany za osiągnięcia wskaźników (ilościowych, jakościowych lub innych) określonych w regulaminie premiowania.

3. System prowizyjny - występuje samodzielnie lub w połączeniu z systemem czasowym. Jest on w swojej istocie zbliżony do akordowego systemu wynagradzania, gdyż uzależnia zarobek pracownika od wyników jego pracy. Jest on stosowany np. w handlu. Prowizyjny system płac polega na określeniu pewnego procentu od wartości dokonanych przez pracownika transakcji lub usług albo czystego dochodu uzyskanego z przeprowadzonych transakcji. Stawka prowizyjna ustalana jest bądź dla indywidualnych pracowników dokonujących tych samych transakcji lub usług, bądź dla całego zespołu. Zmiana wysokości stawki na niekorzyść pracownika wymaga uprzedniego wypowiedzenia dotychczasowej stawki i może być wprowadzona dopiero po upływie terminu wypowiedzenia.

Jest systemem wynagrodzenia za pracę, stosowanym jedynie przy niektórych rodzajach prac, występującym bądź samodzielnie, bądź w połączeniu z systemem czasowym, jest system wynagrodzenia prowizyjnego. 

3 Skrócony czas pracy (art. 145 kodeksu pracy)
Wiele grup pracowników korzysta, z uwagi na swoją konstrukcję fizyczną i właściwości fizjologiczne lub wzmożony wysiłek wynikający ze szkodliwych lub uciążliwych warunków pracy albo charakteru i rodzaju wykonywanego zatrudnienia, ze skróconego czasu pracy, tzn. czasu kształtującego się poniżej ogólnej normy 8 godzin dziennie i 40 godzin tygodniowo.
W sposób odrębny unormowany został, więc np. czas pracy młodocianych w wieku 15-16 lat, który wynosi 6 godzin dziennie (art. 202 § 1 k.p.), czas pracy pracowników zatrudnionych w zakładach służb zdrowia, który dla znacznej części pracowników wynosi 7 godzin na dobę i 40 godzin tygodniowo. 

Ze skróconego czasu pracy korzystają również nauczyciele, pracownicy naukowi i inne grupy zawodowe. 

Skrócenie czasu pracy poniżej norm określonych w art. 129 § 1 (czyli 8 godzin dziennie i 40 godzin tygodniowo) dla pracowników zatrudnionych w warunkach szczególnie uciążliwych lub szczególnie szkodliwych dla zdrowia może polegać na ustanowieniu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy albo na obniżeniu tych norm, a w przypadku pracy monotonnej lub pracy w ustalonym z góry tempie polega na wprowadzeniu przerw w pracy wliczanych do czasu pracy (art. 145 k.p.). Wykaz tych prac, ustala pracodawca po konsultacji z pracownikami lub ich przedstawicielami oraz po zasięgnięciu opinii lekarza sprawującego profilaktyczną opiekę zdrowotną nad pracownikami.

Aby wobec pracownika można było zastosować system skróconego tygodnia pracy, powinien on wcześniej wystąpić w tej sprawie z wnioskiem na piśmie (art. 143 k.p.). Pracownik będzie wówczas wykonywał pracę przez mniejszą liczbę dni w tygodniu niż 5. Natomiast jego dobowy wymiar czasu pracy zostanie przedłużony, ale nie dłużej niż do 12 godzin dziennie. Okres rozliczeniowy wynosi miesiąc. 

Skracanie czasu pracy dla pracowników zatrudnionych w warunkach szczególnie uciążliwych lub szczególnie szkodliwych dla zdrowia, na czas trwania tych warunków, może następować na podstawie układów zbiorowych pracy lub regulaminów pracy.

4. Podmioty stosunku pracy

Wyróżniamy dwa podmioty stosunku pracy: pracodawcę i pracownika. 

Zgodnie z art. 3 k.p. pracodawcą jest jednostka organizacyjna, choćby nie posiadała osobowości prawnej, a także osoba fizyczna, jeżeli zatrudniają one pracowników. Pracodawcą jest więc każda jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna zatrudniająca pracowników we własnym imieniu. Za pracodawcę będącego jednostką organizacyjną czynności w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarządzający tą jednostką albo inna wyznaczona do tego osoba.

Zgodnie z art. 2 k.p. pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę. Pracownikiem może być wyłącznie osoba fizyczna, która spełnia dwa warunki:

1. osiągnęła określony wiek

2. posiada co najmniej ograniczoną zdolność do czynności prawnych. (nie mogą natomiast zawierać stosunku pracy osoby całkowicie ubezwłasnowolnione)

Zgodnie z generalną regułą wyrażoną w art. 22 § 2 k.p., pracownikiem może być osoba, która ukończyła 18 lat. Jednakże przepisy kodeksu pracy oraz przepisy wydane z upoważnienia kodeksu przewidują również możliwość zawarcia stosunku pracy przez osoby młodociane w wieku 16-18 lat. Zatrudnieni mogą być tylko ci młodociani, którzy:

1. ukończyli co najmniej gimnazjum,

2. przedstawią świadectwo lekarskie stwierdzające, że praca danego rodzaju nie zagraża ich zdrowiu.

Niekiedy przepisy szczególne przewidują dodatkowe wymagania od kandydata na pracownika m. in. bezwzględnego ukończenia 18 lat, pełnej zdolności do czynności prawnych, obywatelstwa polskiego (np. urzędnicy państwowi) lub uzależniając zatrudnienie w określonym zawodzie od wykazania się wymaganymi uprawnieniami (np. licencją pilota, prawem jazdy), wykształceniem (np. lekarze, pracownicy wymiaru sprawiedliwości), wyższą dolną granicą wieku (np. sędziowie, prokuratorzy). 

5. Równoważny czas pracy

Równoważny czas pracy jest przekształconym organizacyjnie normalnym czasem pracy, polegającym na tym, że w jednych dniach i tygodniach następuje przedłużenie wymiaru czasu pracy powyżej 8 godzin na dobę, w innych natomiast odpowiednie skrócenie dobowego wymiaru czasu pracy lub udzielenie dni wolnych od pracy, tak aby w przyjętym okresie rozliczeniowym czas pracy nie przekraczał 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin tygodniowo. Kodeks pracy wskazuje trzy sytuacje, w których może być stosowany równoważny czas pracy (art. 135-137 k.p.)

Po pierwsze system równoważnego czasu pracy (art. 135 k.p.) polega na możliwości przedłużenia dobowego wymiaru czasu pracy maksymalnie do 12 godzin w okresie rozliczeniowym nie dłuższym niż 1 miesiąc. Jednakże w przyjęty okresie rozliczeniowym każdy okres takiego przedłużenia musi zostać zrównoważony albo krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektórych dniach, albo dniami wolnymi. W szczególnie uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy może być wydłużony do 3 miesięcy. Natomiast przy pracach uzależnionych od pory roku lub warunków atmosferycznych (czyli np. w ośrodkach wypoczynkowych działających sezonowo, w rolnictwie) dopuszczalne jest wydłużenie okresu rozliczeniowego nawet do 4 miesięcy. Przed nowelizacją w takiej sytuacji okres rozliczeniowy mógł wynosić maksymalnie 6 miesięcy. 

Równoważny czas pracy przy pracach polegających na dozorze urządzeń lub związanych z częściowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy (art. 136 k.p.) jest systemem, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy do 16 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym jednego miesiąca. W tym systemie czasu pracy pracownikowi przysługuje, bezpośrednio po każdym okresie wykonywania pracy w przedłużonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas odpowiadający, co najmniej liczbie przepracowanych godzin – niezależnie od tygodniowego nieprzerwanego odpoczynku przewidzianego w art. 133 k.p. W tym systemie czasu pracy ustawodawca nie przewidział możliwości wydłużania okresu rozliczeniowego ponad jeden miesiąc.


W równoważnym systemie czasu pracy pracownicy zatrudnieni przy pilnowaniu mienia lub ochronie osób i pracownicy zakładowych straży pożarnych i zakładowych służb ratowniczych mogą wykonywać pracę nawet przez 24 godziny na dobę, w okresie rozliczeniowym nie dłuższym niż jeden miesiąc (art. 137 k.p.). Pracodawca jest zobowiązany zapewnić pracownikowi zatrudnionemu w takim systemie czasu pracy – podobnie jak w przypadku pracownika zatrudnionego w równoważnym systemie czasu pracy dopuszczalnym przy pracach polegających na dozorze urządzeń lub związanych z częściowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy – odpoczynek równoważny do czasu przepracowanego przez danego pracownika w przedłużonym dobowym wymiarze czasu pracy (za 24 godziny pracy 24-godzinny odpoczynek), możliwość korzystania z okresu odpoczynku bezpośrednio po okresie pracy w przedłużonym dobowym wymiarze czasu pracy, niezależnie od przysługującego pracownikowi odpoczynku tygodniowego. W tym systemie istnieje możliwość wydłużania okresów rozliczeniowych do 3 miesięcy – w szczególnie uzasadnionych przypadkach, oraz do 4 miesięcy – przy pracach uzależnionych od pory roku lub warunków atmosferycznych. 

6. Właściwości prawa pracy

Wyróżniamy 5 właściwości prawa pracy:

1. Złożona sytuacja prawna pracownika - pracownik jest uczestnikiem dwóch rodzajów stosunków prawnych; 

· indywidualnych - tego tytułu pracownik ma obowiązki i uprawnienia, uprawnienia to np.: wynagrodzenie, pracownik ma prawo do dochodzenia roszczeń z tego tytułu,

· zbiorowych - w zbiorowym stosunku pracy sam indywidualny pracownik nie ma uprawnień, uprawnienie te może realizować podmiot zbiorowy np. związki zawodowe.

2.
Złożoność metod regulacji stosunków pracy - prawo pracy nie ma własnej metody regulacji , korzysta z konstrukcji (posługuje się metodą)

· administracyjno-prawną - władczą - strony nie mają wyboru co do sposobu regulacji i muszą tę regulację przyjąć, np.: przy zawieraniu stosunku pracy powoduje to przyjęcie regulacji zawartych w kodeksie pracy,

· cywilistyczna - niewładcza - strony co do zasady umawiają się dobrowolnie co do wynagrodzenie, wymiaru czasu pracy, miejsca wykonania pracy, ( swoboda w kształtowaniu stosunków prawnych).

3.
Mechanizm działania przepisów prawa pracy - przepisy prawa pracy niższego rzędu nie mogą być dla pracownika mniej korzystne niż przepisy prawa pracy wyższego rzędu.

Konstytucja - ustawa - rozporządzenie - układy zbiorowe ponad zakładowe + porozumienia normatywne oparte na ustawie - regulaminy i statuty - umowy.
Zgodnie z tym mechanizmem, jeżeli w układzie zbiorowym najniższe wynagrodzenie wynosi 1 tys. zł. to w regulaminie nie może to wynagrodzenie wynosić mniej, byłoby to niezgodne i niekorzystne (art. 9, 18, 241 KP).

1. Dyferencja i uniformizacja 

· dyferencja - zróżnicowanie - zmierza do zróżnicowania sytuacji prawnej poszczególnych grup pracowniczych

· uniformizacja - ujednolicanie - zmierza do tego aby sytuacja prawna ogółu pracowników odbywała się na jednolitych zasadach, przejawem ujednolicenia jest kodeks pracy.

2. Wpływ stosunków społeczno-ekonomicznych na prawo pracy - prawo pracy jest podatne na zmiany tych stosunków, jest obok prawa podatkowego najbardziej podatne na zmiany polityczne w kraju.

7 Stosunek pracy na podstawie wyboru
Nawiązanie następuje na podstawie wyboru, jeżeli wynika obowiązek wykonania pracy w charakterze pracownika.

Stosunek pracy z wyboru, podobnie jak stosunek pracy z powołania, różni się od umownego stosunku pracy przede wszystkim sposobem jego nawiązania i rozwiązania. Występuje on wtedy, gdy z przyjęcia wyboru na określone stanowisko wynika obowiązek wykonania pracy w charakterze pracownika i nawiązuje się z chwilą wyboru na to stanowisko lub objęcia tego stanowiska. 

W drodze wyboru powstaje stosunek pracy osób pełniących kierownicze funkcje w organizacjach politycznych, społecznych i niektóre funkcje w samorządzie terytorialnym. Tryb i zasady wyboru osób pełniących kierownicze funkcje w organizacjach politycznych i społecznych określają statuty tych organizacji. Stosunek pracy, który powstaje z tymi pracownikami na podstawie wyboru, ma charakter zobowiązaniowy, a treść wynikających z niego praw i obowiązków regulowana jest przepisami kodeksu pracy. Jeżeli pracownicy ci przed wyborem pozostawali w stosunku pracy, wówczas pracodawca, u którego dotychczas byli zatrudnieni, może na wniosek organizacji społecznej, która ich wybrała, udzielić im bezpłatnego urlopu na czas trwania mandatu. Jednakże pracownikom pełniącym funkcję z wyboru w instancjach związków zawodowych pracodawca obowiązany jest udzielić urlopu bezpłatnego. Wniosek o urlop bezpłatny powinien być zgłoszony na piśmie, najpóźniej na miesiąc przed terminem rozpoczęcia urlopu. Ich stosunek pracy z pracodawcą, u którego dotychczas byli zatrudnieni, nie ulega więc rozwiązaniu, a jedynie ulegają zawieszeniu wzajemne świadczenia pracodawcy i pracownika. Pracownicy ci mogą jednak nadal korzystać z niektórych uprawnień z tytułu pozostawania w tym stosunku pracy. Zachowują oni w tym czasie prawo do zajmowania mieszkania funkcyjnego, przysługującego im umundurowania oraz do ulgi taryfowej. W okresie tym pracodawca nie może rozwiązać stosunku pracy, chyba że zachodzi podstawa do rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika albo ogłoszenie upadłości lub likwidacji pracodawcy. 

Stosunek pracy z wyboru trwa przez okres, na który dokonano wyboru, i rozwiązuje się z wygaśnięciem mandatu. Wygaśnięcie mandatu może nastąpić przez:

1. ustąpienie z zajmowanego stanowiska,

2. upływ czasu – koniec kadencji

3. odwołanie – w formie referendum

4. śmierć.

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 7 dni od rozwiązania stosunku pracy z wyboru (art. 74 k.p.). Niedotrzymanie tego warunku powoduje wygaśnięcie stosunku pracy, chyba, że nastąpiło z przyczyn niezależnych od pracownika. Pracownikowi, który nie pozostawał w związku z wyborem na urlopie bezpłatnym, przysługuje odprawa w wysokości jednomiesięcznego wynagrodzenia, Przepisy szczególne są korzystniejsze ( pracownicy samorządowi) mają 3 miesięczne wynagrodzenie.
8 Czas pracy młodocianych

Młodocianym w rozumieniu kodeksu jest osoba, która ukończyła 16 lat, a nie przekroczyła 18 lat. Czas pracy młodocianego w wieku do 16 lat nie może przekraczać 6 godzin na dobę 
(art. 202). Czas pracy młodocianego w wieku powyżej 16 lat nie może przekraczać 8 godzin na dobę. Do czasu pracy młodocianego wlicza się czas nauki w wymiarze wynikającym z obowiązkowego programu zajęć szkolnych, bez względu na to, czy odbywa się ona w godzinach pracy. Jeżeli dobowy wymiar czasu pracy młodocianego jest dłuższy niż 4,5 godziny, pracodawca jest obowiązany wprowadzić przerwę w pracy trwającą nieprzerwanie 30 minut, wliczaną do czasu pracy. 

Młodocianego nie wolno zatrudniać w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej (art. 203). Pora nocna dla młodocianego przypada pomiędzy godzinami 2200 a 600. W przypadkach określonych w art. 191 § 5 (umowa w celu przygotowania zawodowego) pora nocna przypada pomiędzy godzinami 2000 a 600. Przerwa w pracy młodocianego obejmująca porę nocną powinna trwać nieprzerwanie nie mniej niż 14 godzin. Młodocianemu przysługuje w każdym tygodniu prawo do co najmniej 48 godzin nieprzerwanego odpoczynku, który powinien obejmować niedzielę. 

9
Powstrzymywanie się od wykonywania pracy niebezpiecznej

W ściśle określonych sytuacjach pracownik może powstrzymać się od wykonania pracy 
(art. 210 k.p.). Możliwe jest to w dwóch, opartych na odrębnych przesłankach i różniących się istotnie od siebie sytuacjach. 

W pierwszej sytuacji, odnoszącej się do ogółu pracowników, wstrzymanie się pracownika od wykonywania pracy może nastąpić wówczas, gdy wskutek nieprzestrzegania przez pracodawcę przepisów bhp warunki pracy nie odpowiadają przepisom bhp w takim stopniu, że:

1.- stwarzają bezpośrednie zagrożenie dla zdrowia lub życia pracownika,

2. - gdy wykonywana przez niego praca grozi niebezpieczeństwem innym osobom. 


Ocena stopnia zagrożenia należy do pracownika, a jej zasadność może być zweryfikowana przez społecznego inspektora pracy lub służbę bhp. Jeżeli samo powstrzymanie się od wykonywania pracy nie usuwa zagrożenia, pracownik ma prawo oddalić się z miejsca zagrożenia. Wstrzymując się od wykonania pracy lub podejmując decyzję o oddaleniu się z miejsca zagrożenia, pracownik obowiązany jest powiadomić o tym bezzwłocznie bezpośredniego przełożonego, wskazując przyczyny swojego postępowania. Wobec tego, że przyczyna powstrzymania się od pracy lub oddalenia się z miejsca pracy leży po stronie pracodawcy, pracownik za czas nieświadczenia pracy z tego powodu zachowuje prawo do wynagrodzenia na zasadach określonych w art. 81 § 1 k.p.(przestój bez winy pracownika).

10
Powstrzymanie się od pracy wymagającej szczególnej sprawności psychofizycznej

Inaczej natomiast zostały ukształtowane przesłanki powstrzymania się pracownika od pracy w sytuacji, która dotyczy określonej grupy pracowników zatrudnionych przy pracach wymagających szczególnej sprawności psychofizycznej. Odnosi się więc np. do pilotów, maszynistów kolejowych, pracowników zatrudnionych przy obsłudze żurawi wieżowych i samojezdnych, pracujących na wysokościach, przy wytwarzaniu materiałów wybuchowych i samozapalnych. Pracownicy ci mogą, po uprzednim powiadomieniu przełożonego, wstrzymać się od wykonywania pracy, gdy uznają, że ich stan psychofizyczny nie zapewnia w danym dniu bezpiecznego wykonywania pracy, a jej podjęcie stwarzałoby zagrożenie dla innych osób. Może to być silne napięcie nerwowe, stres, złe samopoczucie fizyczne itp.

Ponieważ przyczyna powstrzymania się od pracy leży po stronie pracownika, za czas powstrzymania się od pracy pracownikowi nie przysługuje wynagrodzenie. 

Obie sytuacje (pkt. 9 i 10) nie odnoszą się jednak do pracowników, których obowiązki pracownicze polegają na ratowaniu życia ludzkiego lub mienia np. strażaków, ratowników. 

11. Składniki wynagrodzenia za pracę

Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę lub za pracę o jednakowej wartości. Wynagrodzenie, obejmuje wszystkie składniki wynagrodzenia, bez względu na ich nazwę i charakter, a także inne świadczenia związane z pracą, przyznawane pracownikom w formie pieniężnej lub w innej formie niż pieniężna. Składniki wynagrodzenia za pracę, przysługujące pracownikowi za okresy dłuższe niż jeden miesiąc, wypłaca się z dołu w terminach określonych w przepisach prawa pracy. 

Obok wynagrodzenia podstawowego (zasadniczego), będącego najważniejszym (obowiązkowym) składnikiem wynagrodzenia za pracę i składającego się bądź ze stałego uposażenia miesięcznego, bądź wynikającego ze stałej stawki osobistego zaszeregowania, w skład wynagrodzenia wchodzą również składniki uzupełniające takie jak premie oraz różnego rodzaju dodatki do płac. Wynagrodzenie zasadnicze tym różni się od innych elementów wynagrodzenia, że jest ono samodzielnym składnikiem wynagrodzenia, mogącym stanowić jedyny jego element. 

Premia jest dodatkowym składnikiem wynagrodzenia mogącym występować przy wszystkich systemach płac. Jej cechę charakterystyczną stanowi to, że nie jest ona składnikiem samodzielnym, ustalającym pełne wynagrodzenie pracownika, lecz zawsze składnikiem uzupełniającym wynagrodzenie zasadnicze. Rozróżnia się:

- premie regulaminowe – stanowiące część składową płacy pracownika, przyznawane na podstawie regulaminu premiowania lub wynagradzania,

- premie uznaniowe – mylone z pojęciem nagrody, przyznawana np. za szczególną aktywność w pracy, za uprzejme odnoszenie się do klientów. Premia uznaniowa ma charakter bardziej płynny,

- premie mieszane – łączą w sobie elementy premii regulaminowej, uznaniowej i nagrody. 

Również formą ekwiwalentu za włożony wysiłek, a zwłaszcza za wysokie kwalifikacje, szczególną odpowiedzialność, pracę w szkodliwych warunkach itp. są dodatki kompensacyjne do płac

- dodatek funkcyjny – przyznawany pracownikom zajmującym stanowiska kierownicze, będący ekwiwalentem za sprawowanie kierownictwa oraz szczególną odpowiedzialność pracownika. Na gruncie k.p. jest to dodatek fakultatywny.

- dodatek służbowy – spełniający podobną rolę jak dodatek funkcyjny w stosunku do pracowników niezajmujących stanowisk kierowniczych.

- dodatek specjalny – przyznawany pracownikom, którzy posiadają szkolenie zapewniające wysokie kwalifikacje fachowe w danej specjalności, szczególne doświadczenie i praktykę w zakresie spełnianych funkcji,

- dodatek za wysługę lat (stażowy)– przysługuje wielu pracownikom z mocy prawa po przepracowaniu określonego czasu w danej dziedzinie (np. w sądownictwie, administracji centralnej, przemyśle chemicznym, budowlanym), który jest określany bądź w procentach od uposażenia zasadniczego, bądź w kwotach stałych,

- dodatki za pracę wykonywaną w warunkach szkodliwych lub niebezpiecznych dla zdrowia – przyznawane pracownikom w zależności od stopnia szkodliwości pracy. Na gruncie k.p. jest to dodatek fakultatywny,

- dodatek za pracę w porze nocnej - Na gruncie k.p. jest to dodatek obligatoryjny

- dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych - Na gruncie k.p. jest to dodatek obligatoryjny.

12. Premia

Premia jest dodatkowym składnikiem wynagrodzenia mogącym występować przy wszystkich systemach płac. Jej cechę charakterystyczną stanowi to, że nie jest ona składnikiem samodzielnym, ustalającym pełne wynagrodzenie pracownika, lecz zawsze składnikiem uzupełniającym wynagrodzenie zasadnicze. Rozróżnia się:

1. premie regulaminowe – stanowiące część składową płacy pracownika, przyznawane na podstawie regulaminu premiowania lub wynagradzania,

2. premie uznaniowe – mylone z pojęciem nagrody, przyznawana np. za szczególną aktywność w pracy, za uprzejme odnoszenie się do klientów. Premia uznaniowa ma charakter bardziej płynny,

3. premie mieszane – łączą w sobie elementy premii regulaminowej, uznaniowej i nagrody. 

O premii regulaminowej możemy mówić wówczas, gdy warunki jej uzyskania, a nawet jej wysokości zostały z góry określone w regulaminie premiowania lub układach zbiorowych pracy albo regulaminie wynagradzania. Przysługuje ona pracownikowi wówczas, jeżeli zostało to ustalone w umowie o pracę lub w przepisach płacowych, a pracownik spełnił warunki wymagane do jej uzyskania. Przyznanie premii regulaminowej nie może być uzależnione od swobodnego uznania organu decydującego o jej przyznaniu. 

Przy premii uznaniowej pracownikowi nie przysługuje prawo jej dochodzenia w przypadkach, gdy czuje się pokrzywdzony pominięciem przy rozdziale tych premii lub niezadowolony z jej wysokości, gdyż jest ona świadczeniem dobrowolnym zależnym od uznania pracodawcy. Natomiast premia regulaminowa stwarza pracownikowi prawo podmiotowe dochodzenia jej wypłaty przed sądem pracy, jeśli spełnił warunki przewidziane regulaminem premiowania lub innym aktem prawnym. 

Swoistym rodzajem premii za długoletnią pracę są nagrody jubileuszowe przysługujące pracownikom wielu działów zatrudnienia po przepracowaniu w danym zakładzie pracy, branży lub zawodzie dłuższego czasu. Okresy te i wysokość nagrody jubileuszowej są zróżnicowane i kształtują się różnie w poszczególnych działach zatrudnienia

13
Czas pracy w ruchu ciągłym

Rozróżniamy czas pracy w ruchu ciągłym w ścisłym znaczeniu, który występuje wtedy, gdy praca nie może być wstrzymana ze względu na technologię produkcji. Okres rozliczeniowy wynosi 4 tygodnie. W tym systemie możliwe jest wydłużenie ilości godzin pracy do 43 godzin przeciętnie na tydzień w okresie rozliczeniowym, a jednego dnia w niektórych tygodniach w tym okresie dobowy wymiar czasu pracy może być przedłużony do 12 godzin ( art. 138 § 1 k.p.). Jest to klasyczny ruch ciągły w którym występują 3 zmiany.

Ruch ciągły w szerszym tego słowa znaczeniu obejmuje również sytuacje kiedy praca jest wykonywana bez przerwy ze względu na konieczność zaspokajania potrzeb ludności (art.. 138 § 2 k.p.) np. pociągi, służba zdrowia. Występuje tu czterobrygadowa organizacja pracy i inny okres rozliczeniowy – trzy zmiany pracują a jedna zmiana stoi. Mamy czteromiesięczny okres rozliczeniowy (tak jak w systemie podstawowym). 

14 Urlop wychowawczy

Urlop wychowawczy udzielany w celu sprawowania opieki nad małym dzieckiem jest szczególnym rodzajem urlopu bezpłatnego, kształtującym korzystniej niż przy innych urlopach bezpłatnych sytuację prawną pracownicy. Warunki uzyskania tego urlopu, zasady jego udzielania oraz zakres uprawnień przysługujących pracownicy w czasie korzystania z tego urlopu określają przepisy art. 186 do 1877 k.p. i przepisy wykonawcze do tych artykułów. Ustalają one, że prawo do urlopu wychowawczego przysługuje wszystkim pracownicom (mają je również pracownicy) niezależnie od miejsca zatrudnienia i charakteru pracy, które spełniają dwa warunki:

1. posiadają odpowiedni staż pracy w danym zakładzie pracy,

2. wychowują dziecko w wieku do 4 lat.

Prawo do urlopu wychowawczego przysługuje tym pracownicom, które są zatrudnione, co najmniej 6 miesięcy. Do okresu tego wlicza się także czas urlopu macierzyńskiego, który jest traktowany jako okres zatrudnienia. 

Urlop wychowawczy udzielany jest pracownicy na jej wniosek i tylko wówczas, gdy wyrazi ona takie życzenie. Pracodawca nie może udzielić takiego urlopu z własnej inicjatywy, bez wniosku pracownicy. Jeżeli pracownica wystąpi z takim wnioskiem, pracodawca nie może odmówić jej udzielenie urlopu, lecz jest obowiązany udzielenia go w terminie wskazanym przez pracownicę. Urlop wychowawczy przysługuje, bowiem pracownicy z mocy prawa a nie w zależności od woli pracodawcy. Z wnioskiem o udzielenie urlopu wychowawczego pracownica może wystąpić zarówno przed zakończeniem urlopu macierzyńskiego, jak i po wykorzystaniu tego urlopu i ponownym przystąpieniu do pracy. Wniosek taki powinien być jednak wskazany kierownictwu zakładu, co najmniej na dwa tygodnie przed wskazanym przez pracownicę terminem rozpoczęcia urlopu. 

Długość urlopu wychowawczego została określona jedynie w wymiarze maksymalnym i nie może wynosić więcej niż 3 lata, przypadające na okres od zakończenia urlopu macierzyńskiego do ukończenia przez dziecko 4 lat. Jednakże pracownicy zatrudnionej na podstawie umowy o pracę na czas próbny, czas określony lub na czas wykonania określonej pracy urlop wychowawczy może być udzielony na czas nie dłuższy niż do końca okresu, na który umowa została zawarta. 

Po zakończeniu korzystania przez pracownicę z urlopu wychowawczego pracodawca obowiązany jest zatrudnić ją na dotychczasowym stanowisku albo stanowisku równorzędnym lub na innym stanowisku odpowiadającym jej kwalifikacjom, za wynagrodzeniem nie niższym od wynagrodzenia z pracę przysługującego w dniu podjęcia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym urlopem. 

W czasie korzystania z urlopu pracownicy przysługuje wiele uprawnień. Może ona korzystać przez okres 24 lub 36 miesięcy z zasiłku wychowawczego; zachowuje dla siebie i członków rodziny prawo do świadczeń społecznej służby zdrowia. W razie urodzenia dziecka lub przyjęcia dziecka na wychowanie w czasie urlopu wychowawczego przysługuje jej zasiłek macierzyński przez okres: 8, 12,14 lub 22 tygodni lub przez okres odpowiadający przysługującemu urlopowi na zasadach urlopu macierzyńskiego. Korzysta ona także ze świadczeń z zakładowego funduszu socjalnego na zasadach przewidzianych dla pracowników danego zakładu pracy. W czasie urlopu wychowawczego pracownica ma prawo podjąć pracę zarobkową u dotychczasowego lub innego pracodawcy albo inną działalność, a także naukę lub szkolenie, jeżeli nie wyłącza to możliwości sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem. 

Okres urlopu wychowawczego, traktuje się z niewielkimi wyjątkami, jak okres zatrudnienia u pracodawcy. Okres urlopu wychowawczego w wymiarze nieprzekraczającym 6 lat uważa się za okres bezskładkowy w rozumieniu przepisów o zaopatrzeniu emerytalnym pracowników i ich rodzin oraz równorzędny z okresem zatrudnienia w rozumieniu przepisów o świadczeniach pieniężnych z ubezpieczenia społecznego w razie choroby i macierzyństwa. 

Okres urlopu wychowawczego wlicza się do okresu pracy, od którego zależy wymiar urlopu wypoczynkowego. Przyjęta została również zasada, że urlop wychowawczy trwający nie dłużej niż miesiąc nie ogranicza uprawnień pracownicy do urlopu wypoczynkowego. W takim przypadku otrzymuje ona urlop wypoczynkowy w pełnym przysługującym jej wymiarze. Jeżeli natomiast pracownica korzysta z urlopu wychowawczego dłuższego niż miesiąc, nabywa ona z dniem podjęcia pracy prawo do urlopu wypoczynkowego za dany rok kalendarzowy w wymiarze proporcjonalnym do okresu pozostałego do końca roku. 

Pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę po złożeniu przez pracownicę wniosku o udzielenie jej urlopu wychowawczego, jeżeli wskazany przez pracownicę termin rozpoczęcia tego urlopu przypadałby w czasie trwania stosunku pracy. W przypadku gdy pracodawca wypowiedział pracownicy umowę o pracę przed złożeniem przez nią wniosku o urlop wychowawczy, rozwiązania tej umowy nie może nastąpić, gdy pracownica w okresie wypowiedzenia tej umowy złoży wniosek o udzielenie urlopu wychowawczego, jeżeli termin rozpoczęcia tego urlopu przypadałby w czasie trwania stosunku pracy. Jeżeli pracownica wystąpiła z wnioskiem o udzielenie urlopu wychowawczego po wypowiedzeniu jej umowy o pracę w takim czasie, że termin rozpoczęcia urlopu wychowawczego przypadałby po rozwiązaniu stosunku pracy, wypowiedzenie takie jest skuteczne, a pracodawca może udzielić na jej wniosek tego urlopu w terminie wcześniejszym, jednak na okres nie dłuższy niż do rozwiązania umowy o pracę. Pracodawca nie może również wypowiedzieć ani rozwiązać stosunku pracy z pracownicą w czasie trwania urlopu wychowawczego. Wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy w tym czasie może nastąpić jedynie wówczas, gdy zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy i pracę bez wypowiedzenia z winy pracownicy lub gdy pracodawca ogłosił upadłość lub ulega likwidacji. 

Wskazane uprawnienia przysługują również pracownicy lub pracownikowi mającym wymagany okres zatrudnienia, niezależnie od korzystania z urlopu wychowawczego na ogólnych zasadach, do korzystania z urlopu wychowawczego w celu zapewnienia osobistej opieki dziecku niepełnosprawnemu. Osoby te mogą skorzystać z urlopu wychowawczego w wymiarze do 3 lat, nie dłużej jednaj niż do ukończenia przez dziecko 18 roku życia, jeżeli z powodu stanu zdrowia potwierdzonego orzeczeniem o niepełnosprawności lub uwagi na stopień niepełnosprawności dziecka wymaga osobistej opieki pracownika. 

15 Wymień zasady prawa pracy

zasada wolności pracy – zasada ta jest uregulowana w art. 10 Kodeksu pracy oraz konstytucji - Art. 10. § 1. Każdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Nikomu, z wyjątkiem przypadków określonych w ustawie, nie można zabronić wykonywania zawodu. 
zasada swobody nawiązania stosunku pracy art. 11 KP: Nawiązanie stosunku pracy bez względu na jego rodzaj wymaga zgodnego oświadczenia woli stron. Nikt nie może być zmuszony do nawiązania stosunku pracy ani do pozostawania w stosunku pracy.

zasada ochrony godności i dóbr osobistych pracownika. Tutaj mają zastosowanie przepisy art. 23 i 34 KK (kodeks karny) – mobbing, molestowanie seksualne.

zasada równego traktowania pracowników – (patrz pyt. 102) Konsekwencją naruszenia równości jest to, że osoba może wystąpić do sądu o odszkodowanie i w zależności od wielkości naruszenia zasady równości może otrzymać odszkodowanie w wysokości od jednokrotności do 6-krotności min. wynagrodzenia.

zasada niedyskryminacji w stosunkach pracy - jakakolwiek dyskryminacja bezpośrednia lub pośrednia ze względu (w szczególności) na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, narodowość, przekonania polityczne lub religijne, przynależność związkową jest niedopuszczalna.

zasada odpłatności pracy - inaczej zwana zasadą godziwego wynagradzania.

zasada prawa do wypoczynku - pracownik ma prawo do codziennego, cotygodniowego, corocznego wypoczynku na zasadach określonych o czasie pracy i urlopach wypoczynkowych.

zasada zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunków pracy – zapewniać bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzić systematyczne szkolenie pracowników w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy,

zasada zaspokajania potrzeb bytowych, socjalnych i kulturowych pracowników - Pracodawca w ramach posiadanych środków powinien zabezpieczać potrzeby socjalne pracowników.

zasada ułatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych - Rozporz. z 1993 r. wydane przez Ministra Edukacji Narodowej...

zasada ochrony uprawnień pracownika - niekiedy nazywana zasadą uprzywilejowania pracownika lub zasadą automatyzmu pracownika (art. 18 § 2- automatycznie wchodzą przepisy bardziej korzystne dla pracownika).

zasada wolności zrzeszania się w związki zawodowe i organizacje pracodawców  

zasada udziału załogi w zarządzaniu  zakładem pracy

ustawa o przedsiębiorstwach państwowych – jest rada pracownicza 

Pozakodeksowe zasady

1. Zasady ryzyka pracodawcy:

· ryzyko gospodarcze - związane z prowadzeniem firmy i funkcjonowaniem pracodawcy na rynku (na rynku komercyjnym),

· ryzyko technologiczne - związane ze stroną techniczną pracodawcy, awarie przestoje (na rynku komercyjnym),

· ryzyko osobowe - pracodawca ponosi odpowiedzialność za konkretną zatrudnioną osobę, wydajność pracownika (dotyczy wszystkich pracodawców),

· ryzyko socjalne - nieobecność usprawiedliwiona pracownika.

16 Stosowanie przepisów prawa cywilnego w prawie pracy

Przesłanki stosowania przepisów prawa cywilnego w prawie pracy:

1. W sprawach nie uregulowanych w prawie pracy (to możemy sięgnąć do prawa cywilnego),

2. Odpowiednio tzn. - bez zmian - wprost; ze zmianami - dodać uwzględnić specyfikę kodeksu pracy, lub w ogóle nie stosujemy - nie nadają się do stosowania w kodeksie pracy,

3. Przepisy prawa cywilnego stosujemy tylko do stosunku pracy,

4. Stosujemy przepisy nie całego prawa cywilnego tylko przepisy kodeksu cywilnego,

5. Przepisy kodeksu cywilnego stosujemy o ile nie są one sprzeczne z zasadami prawa pracy.

17 Tryb nakładania kar porządkowych

Kary porządkowej nie można nałożyć po upływie 2 tygodni od powzięcia wiadomości o naruszeniu obowiązku pracowniczego i po upływie 3 miesięcy od dopuszczenia się tego naruszenia. Karę porządkową wymierza pracodawca z własnej inicjatywy lub na wniosek przełożonego pracownika. Przed nałożeniem kary pracodawca ma obowiązek wysłuchać pracownika /jego wyjaśnień/. Bieg terminu ulega zawieszeniu lub nie rozpoczyna się, jeśli pracownika nie ma. Pracodawca musi zawiadomić pracownika o nałożeniu kary porządkowej. Zawiadomienie musi mieć formę pisemną i wskazywać:

rodzaj naruszenia obowiązków pracowniczych,

datę dopuszczenia się naruszenia,

oraz informacje o prawie wniesienia sprzeciwu.

Pracownik ma 7 dni, aby złożyć sprzeciw od nałożonej kary. Sprzeciw składa się do pracodawcy. Pracownik składa sprzeciw do pracodawcy a ten ma 14 dni, aby rozpatrzyć ten sprzeciw. Pracodawca może uwzględnić sprzeciw w całości, części lub odrzucić. Jeśli w ciągu 14 dni pracodawca nie odrzuci sprzeciwu to uważa się, że uwzględnił go w całości. Jeżeli pracodawca zawiadomił pracownika, że odrzuca w całości, części sprzeciw to pracownik może w ciągu 14 dni odwołać się do Sądu Pracy. Pracodawca nie musi pouczać pracownika o tym, że może on odwołać się do Sądu Pracy. Nie można od razu składać sprzeciwu do Sądu Pracy. Musi być zachowana procedura odwoławcza. Nałożenie kary porządkowej ulega zatarciu po roku nienagannej pracy pracownika. Wcześniej jest to możliwe na wniosek pracodawcy lub na wniosek organizacji związkowej.

18
Tryb przeprowadzania zwolnień grupowych

Zwolnienie grupowe - dotyczy wypowiedzenia dokonanego przez pracodawcę a także na mocy porozumienia stron, jeżeli w okresie nieprzekraczającym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej:

1
10 pracowników, gdy pracodawca zatrudnia mniej niż 100 pracowników,

2
10% pracowników, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakże mniej niż 300 pracowników,

3
30 pracowników, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub więcej pracowników zwanego dalej grupowym zwolnieniem.

Pracodawca jest obowiązany skonsultować zamiar przeprowadzenia grupowego zwolnienia z zakładowymi organizacjami związkowymi działającymi u tego pracodawcy.

Pracodawca jest obowiązany zawiadomić na piśmie zakładowe org. związkowe o przyczynach zwolnienia grupowego, liczbie zatrudnionych pracownikach i grupach zawodowych, do których oni należą, grupach zawodowych pracowników objętych zamiarem grupowego zwolnienia, okresie, w ciągu którego nastąpi takie zwolnienie, proponowanych kryteriach doboru pracowników do grupowego zwolnienia, kolejności dokonywania zwolnień pracowników, propozycjach rozstrzygnięcia spraw pracowniczych związanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jeżeli obejmują one świadczenia pieniężne, pracodawca jest obowiązany dodatkowo przedstawić sposób ustalania ich wysokości.

Pracodawca przekazuje na piśmie właściwemu powiatowemu urzędowi pracy informacje, o których mowa powyżej z wyłączeniem informacji dotyczących sposobu ustalania wysokości świadczeń pieniężnych przysługujących pracownikom.

W terminie nie dłuższym niż 20 dni od dnia zawiadomienia jw. pracodawca i organizacje związkowe zawierają porozumienie, w którym określa się zasady postępowania w sprawach dotyczących pracowników objętych zamiarem zwolnienia grupowego. Jeżeli nie jest możliwe porozumienie to pracodawca ustala zasady zwolnienia grupowego w regulaminie, uwzględniając zasady przedstawione w ramach konsultacji ze związkami zawodowymi. Jeżeli brak org. związkowych u danego pracodawcy - to pracowników reprezentuje grupa wyłonionych pracowników.

Pracodawca po zawarciu porozumienia a w razie nie zawarcia porozumienia a spełnienia obowiązku jw. /uzgodnienie z grupą wyłonionych pracowników/ zawiadamia powiatowy urząd pracy a kopię zawiadomienia przekazuje organizacjom związkowym. Rozwiązanie z pracownikiem umowy o pracę w ramach zwolnienia grupowego nie może nastąpić wcześniej niż po upływie 30 dni od dnia zawiadomienia powiatowego urzędu pracy po zawarciu porozumienia ze związkami zawodowymi.
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Przesłanki wygaśnięcia umowy o pracę

Ma miejsce wtedy, gdy ustaje ona wskutek zdarzenia prawnego, z którym przepisy prawa wiążą ustanie stosunku pracy:
1
śmierć pracownika,

2
śmierć pracodawcy, jeżeli jest on osobą fizyczną i nie następuje przejęcie zakładu pracy,

3
tymczasowe aresztowanie - stosunek pracy wygasa z upływem 3 miesięcy nieobecności pracownika w pracy z powodu tymczasowego aresztowania chyba, że pracodawca rozwiązał z pracownikiem wcześniej stosunek pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika. Jeżeli postępowanie zostanie umorzone lub pracownik został uniewinniony to wtedy pracownik ma prawo powrotu do pracodawcy, jeśli zgłosi w ciągu 7 dni chęć powrotu do pracy. Organy ścigania mają obowiązek zawiadomić pracodawcę o zatrzymaniu pracownika,

4
jeżeli pracownik nie zgłosi się w ciągu 30 dni od zwolnienia ze służby wojskowej do zakładu pracy, w którym był zatrudniony przed powołaniem go do tej służby,

5
stosunek pracy wygasa, jeżeli pracownik pełniący funkcję z wyboru nie zgłosi się w ciągu 7 dni do swojego macierzystego zakładu pracy.

20
Urlop na zasadach urlopu macierzyńskiego
Pracownicy przysługuje urlop macierzyński w wymiarze:

1
16 tygodni przy  pierwszym porodzie,

2
18 tygodni przy każdym następnym porodzie,

3
26 tygodni w przypadku urodzenia więcej niż jednego dziecka przy jednym porodzie.

Pracownicy, która wychowuje dziecko przysposobione, lub przyjęte na wychowanie jako rodzina zastępcza, z wyjątkiem rodziny zastępczej pełniącej zadania pogotowia rodzinnego przysługuje urlop macierzyński w wymiarze 18 tygodni również przy pierwszym porodzie.

Co najmniej 2 tygodnie urlopu macierzyńskiego mogą przypadać przed przewidywaną datą porodu. Pracownica po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni urlopu macierzyńskiego, ma prawo zrezygnować z pozostałej części tego urlopu. W tym przypadku pozostałą część urlopu udziela się pracownikowi-ojcu wychowującemu dziecko na jego pisemny wniosek. Pracownica zgłasza pracodawcy pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z części urlopu macierzyńskiego, najpóźniej na 7 dni przed przystąpieniem do pracy a do wniosku dołącza zaświadczenie pracodawcy pracownika-ojca wychowującego dziecko.
W razie zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyńskiego pracownikowi - ojcu przysługuje prawo do niewykorzystanego urlopu. Jeżeli matka zrezygnuje z wychowywania dziecka i oddaje je innej osobie w celu przysposobienia lub do domu małego dziecka nie przysługuje jej część urlopu macierzyńskiego przypadająca po oddaniu dziecka. Jednakże urlop macierzyński po porodzie nie może wynosić mniej niż 8 tygodni.

Pracownik, który przyjął dziecko na wychowanie ma prawo do urlopu macierzyńskiego w wysokości 16 tygodni, jeśli dziecko nie ukończyło 12 miesięcy. Jeśli dziecko ukończyło 1 rok ma prawo do 8 tygodni urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego.
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Urlop wychowawczy opis w pyt.14
22
Czasowa zmiana treści stosunku pracy

Ze względu na potrzeby pracodawcy lub konieczności ochrony zdrowia pracodawca możne dokonać czasowego przeniesienia pracownika do innej pracy niż określona w umowie. Przeniesienie takie następuje w drodze jednostronnego oświadczenia woli pracodawcy i w zależności od powodującej go przyczyny może być:

1 obligatoryjne – zmiana miejsca pracy np. dla kobiety w ciąży

2 fakultatywne – muszą wystąpić łącznie:
-
musi to być uzasadnione potrzebami pracodawcy / to uzasadnienie podlega weryfikacji sądowej,

-
musi to odpowiadać kwalifikacjom pracownika,

-
okres powierzenia innej pracy - do 3 miesięcy w roku kalendarzowym,

-
nie może to powodować obniżenia wynagrodzenia.

23. Ograniczenia potrąceń z wynagrodzenia za pracę

1
kwoty egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych na zaspokojenie roszczeń alimentacyjnych - do3/5 wynagrodzenia,

2
inne roszczenia niż świadczenia alimentacyjne np. tytuły bankowe do 1/2 wynagrodzenia

3
zaliczki udzielone pracownikowi np. z tytułu podróży służbowych do 1/2 wysokości wynagrodzenia,

4
kary pieniężne nałożone na pracownika na postawie art. 108 (np. za nieprzestrzeganie przepisów bhp) do wysokości 1/10 wynagrodzenia.

Jeżeli występuje zbieg potrąceń to potrącamy tytuł, który jest wyższy.

W odniesieniu do:

1
alimentów - to nie ustalono żadnej kwoty wolnej od potrąceń,

2
potrąceń z tyt. wykonawczych innych niż alimentacyjne - to wolna od potrąceń jest kwota minimalnego wynagrodzenia za pracę,

3
zaliczek - wolna od potrąceń jest kwota 75% minimalnego wynagrodzenia,

4
kar pieniężnych - wolna od potrąceń jest kwota 90% najniższego wynagrodzenia. 

Pracodawca nie może sam dokonać potrącenia z wynagrodzenia np. manko w kasie musi mieć tytuł wykonawczy co oznacza złożenie wniosku do sądu w sprawie.

24. Istota odpowiedzialności materialnej za mienie powierzone

Niewykonanie lub nienależyte wykonanie obowiązków przez pracownika powodujące wyrządzenie pracodawcy szkody majątkowej stanowi podstawę materialnej odpowiedzialności pracownika

Przesłanki odpowiedzialności:

1
jest to powierzenie mienia z obowiązkiem zwrotu albo wyliczenia się,

2
szkoda w powierzonym mieniu,

3
wina pracownika /pracownik musi wykazać, że winy nie ponosi/,

4
związek przyczynowy pomiędzy zaistniałą szkodą a niewykonywaniem należytych obowiązków.

Zakres odpowiedzialności za mienie powierzone.
Zakres powierzonego mienia:

1
pieniądze,

2
papiery wartościowe,

3
kosztowności,

4
narzędzia i instrumenty lub podobne przedmioty oraz środki ochrony indywidualnej,

5
odzież i obuwie robocze

Pracownik odpowiada zasadniczo za szkodę w pełnej wysokości. Wysokość odszkodowania może być jednak obniżona w drodze ugody pomiędzy pracownikiem a pracodawcą lub orzeczenia sądu z uwzględnieniem wszystkich okoliczności sprawy a zwłaszcza stopnia winy pracownika i jego stosunku do obowiązków pracowniczych.

Pracownik może się bronić przed odpowiedzialnością w dwojaki sposób:

1
poprzez wykazanie, że szkoda powstała wprawdzie w związku z wykonywaniem przez niego obowiązków, ale nie ponosi on równocześnie żadnej winy w spowodowaniu tej szkody,

2
może się bronić przed odpowiedzialnością udowadniając, że szkoda powstała wskutek zdarzeń niepozostających ogóle w związku z wykonywaniem przez niego obowiązków pracowniczych.

25. Różne ujęcia ochrony pracy

Ochrona pracy to zespół działań zmierzających do wyeliminowania czynników powodujących zmniejszenie się zdolności do pracy w procesie, w związku z procesem jej wydatkowania oraz do zapewnienia optymalnego jej spożytkowania, właściwej jej regeneracji i rozwoju.

Przez stosowanie przepisów bhp, ochronę pracy kobiet w ciąży, młodocianych.

26. Powstrzymywanie się od wykonywania pracy 

W ściśle określonych sytuacjach pracownik może powstrzymać się od wykonania pracy 
(art. 210 k.p.). Możliwe jest to w dwóch, opartych na odrębnych przesłankach i różniących się istotnie od siebie sytuacjach. 

W pierwszej sytuacji, odnoszącej się do ogółu pracowników, wstrzymanie się pracownika od wykonywania pracy może nastąpić wówczas, gdy wskutek nieprzestrzegania przez pracodawcę przepisów bhp warunki pracy nie odpowiadają przepisom bhp w takim stopniu, że:

1.- stwarzają bezpośrednie zagrożenie dla zdrowia lub życia pracownika,

2. - gdy wykonywana przez niego praca grozi niebezpieczeństwem innym osobom. 

Ocena stopnia zagrożenia należy do pracownika, a jej zasadność może być zweryfikowana przez społecznego inspektora pracy lub służbę bhp. Jeżeli samo powstrzymanie się od wykonywania pracy nie usuwa zagrożenia, pracownik ma prawo oddalić się z miejsca zagrożenia. Wstrzymując się od wykonania pracy lub podejmując decyzję o oddaleniu się z miejsca zagrożenia, pracownik obowiązany jest powiadomić o tym bezzwłocznie bezpośredniego przełożonego, wskazując przyczyny swojego postępowania. Wobec tego, że przyczyna powstrzymania się od pracy lub oddalenia się z miejsca pracy leży po stronie pracodawcy, pracownik za czas nieświadczenia pracy z tego powodu zachowuje prawo do wynagrodzenia na zasadach określonych w art. 81 § 1 k.p.(przestój bez winy pracownika).

27. Prace wzbronione kobietom
Nie wolno zatrudniać kobiet przy pracach szczególnie uciążliwych dla zdrowia lub niebezpiecznych. 

Rada Ministrów określi w drodze rozporządzenia wykaz tych prac m.in.:

1
prace na wysokości, prace pod napięciem elektrycznym /średnie i wysokie/,

2
prace wewnątrz zbiorników i kanałów,

3
prace stwarzające ryzyko ciężkiego urazu fizycznego i psychicznego np. gaszenie pożarów udział w akcjach ratownictwa chemicznego, prace z materiałami wybuchowymi, prace przy uboju zwierząt hodowlanych,

4
transportowanie ciężkich materiałów,

Kobietom w ciąży nie wolno wykonywać prac:

1
stwarzających ryzyko zakażenia wirusem zapalenia wątroby typu B, wirusem ospy wietrznej i półpaśca, wirusem różyczki, HIV, toksoplazmozą,

2
które narażają na działanie czynników rakotwórczych,

3
w środowisku, w którym występują nagłe zmiany temperatury.

28. Ochrona trwałości stosunku pracy w okresie ciąży i urlopu macierzyńskiego.

Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie ciąży, a także w okresie urlopu macierzyńskiego pracownicy, chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentująca pracownicę organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy. 

Umowa zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy albo na okres próbny przekraczający 1 miesiąc, która uległaby rozwiązaniu po upływie trzeciego miesiąca ciąży ulega przedłużeniu na czas porodu. 

Rozwiązanie przez pracodawcę umowy o pracę za wypowiedzeniem w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego może nastąpić tylko w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. 

Pracodawca jest obowiązany uzgodnić z reprezentującą pracownicę organizacją związkową termin rozwiązania umowy o pracę. W razie niemożności zapewnienia w tym okresie innego zatrudnienia, pracownicy przysługują świadczenia określone w odrębnych przepisach. 

Okres pobierania tych świadczeń wlicza się do okresu zatrudnienia, od którego zależą uprawnienia pracownicze. Przepisy te stosuje się odpowiednio do pracownika-ojca wychowującego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyńskiego.

29. Zmiana terminu urlopu

Przesunięcie terminu urlopu może być obligatoryjne lub fakultatywne.

Przyczyna obligatoryjna to: 

1
choroba; 

2
odosobnienie ze wzgl. na chorobę zakaźną;

3
powołanie do służby wojskowej na okres 3 miesięcy;

4
urlop macierzyński

(przesunięcie następuje w terminie uzgodnionym z pracodawcą)

Fakultatywne przyczyny przesunięcia urlopu:

1
na wniosek pracownika umotywowany ważnymi przyczynami;

2
szczególne potrzeby pracodawcy, jeżeli nieobecność pracownika spowodowałaby poważne zakłócenia w toku pracy.

Odwołanie pracownika z urlopu następuje, kiedy zaszły zdarzenia, których nie można było przewidzieć, gdy udzielano pracownikowi urlopu.

30. Pojęcie urlopu wypoczynkowego
Jest to szczególnego rodzaju uprawnienie pracownika polegające na prawie okresowego (corocznego), nieprzerwanego, odpłatnego zwolnienia od świadczenia pracy;

Jest uzupełnieniem wypoczynku dziennego i tygodniowego niezbędnym do regeneracji sił pracownika przysługującym mu po ustalonym okresie pracy;

Udzielenie urlopu opiera się na zasadach:

1
powszechności uprawnień

2
równości uprawnień urlopowych

3
odpłatności urlopu

4
urlopu nieprzerwalnego

5
wykorzystania urlopu w naturze

Jest niezbywalnym, powszechnym podmiotowym prawem pracownika o charakterze osobistym zagwarantowanym w konstytucjach i aktach ustawowych;

Jest świadczeniem pracodawcy należnym pracownikowi z mocy prawa po spełnieniu przez niego ustawowo określonych warunków;

Przysługuje pracownikowi, czyli osobie świadczącej pracę na podstawie stosunku pracy, bez względu na podstawę prawną jego powstania;

Nie przysługuje osobom, które wykonują pracę w oparciu o cywilne umowy zlecenia lub o dzieło;

31. Urlopy bezpłatne

Wyróżniamy trzy rodzaje urlopów bezpłatnych:

1
urlopy wychowawcze - w celu sprawowania opieki nad małym dzieckiem 

(fakultatywnie) na wniosek pracownicy lub pracownika i pracodawca jest obowiązany go udzielić,

· przysługuje osobie zatrudnionej co najmniej 6 m-cy i gdy wychowuje dziecko w wieku do 4 lat; 

· przysługuje z mocy prawa a nie zależy od woli pracodawcy,

· okres urlopu wychowawczego wlicza się do okresu zatrudnienia od którego zależą uprawnienia pracownicze,

· pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w czasie trwania urlopu za wyjątkami: upadłość lub likwidacja pracodawcy, z winy pracownika;

2 urlopy bezpłatne udzielone na wniosek pracownika umotywowany ważnymi przyczynami (fakultatywnie) – art. 174:

· pracodawca nie ma obowiązku go udzielić, decyzja należy do pracodawcy i nie podlega zaskarżeniu, 

· jeżeli jest udzielony to w drodze porozumienia stron, które ustalają czas jego trwania, 

· w czasie trwania następuje zawieszenie stosunku pracy i okresu tego nie wlicza się do uprawnień pracowniczych,

· żadne okoliczność nie uzasadniają przedłużenia tego urlopu przez pracodawcę,

· istnieje możliwość skrócenia takiego urlopu na wniosek pracownika ale za obopólnym porozumieniem stron,

· pracodawca może odwołać z tego urlopu jeżeli łącznie są spełnione trzy przesłanki: 

-
urlop ten jest udzielony na okres dłuższy niż 3 miesiące,

-
strony przewidziały taką możliwość w formie umowy określającej warunki udzielenia urlopu;

-
jest umotywowanie ważnymi przyczynami po stronie pracodawcy;

· za zgodą pracownika, wyrażoną na piśmie pracodawca może udzielić pracownikowi urlopu bezpłatnego w celu wykonywania pracy u innego pracodawcy przez okres ustalony w zawartym w tej sprawie porozumieniu między pracodawcami; okres tego urlopu wlicza się do okresu pracy, od którego zależą uprawnienia pracownicze u dotychczasowego pracodawcy – dot. sytuacji, gdy pracodawcy zależy na takim sposobie udzielenia urlopu w celu właściwego wykorzystania pracownika jednakże pracownik na piśmie musi wyrazić zgodę na taki urlop.

3
urlopy bezpłatne udzielane pracownikom powołanym do pełnienia określonych funkcji z wyboru np. na posła, senatora, do organizacji związkowej na okres kadencji (obligatoryjnie) – pracodawca jest obowiązany go udzielić – art. 73, 74 KP

· pracodawca na wniosek organizacji społecznej, która wybrała pracownika może udzielić urlopu bezpłatnego na czas trwania mandatu a w przypadku wyboru do instancji związków zawodowych ma obowiązek udzielić urlopu;

· wniosek o urlop w formie pisemnej na najpóźniej na miesiąc przed rozpoczęciem urlopu;

· stosunek pracy z dotychczasowym pracodawcom nie ulega rozwiązaniu a jedynie ulegają  zawieszeniu wzajemne  świadczenia pracodawcy i pracownika;

· pracownika ma prawo do powrotu do pracodawcy na stanowisko równorzędne pod względem wynagrodzenia w stosunku do wcześniej zajmowanego pod warunkiem, że zgłosi swój powrót w ciągu 7 dni od dnia rozwiązania stosunku pracy z wyboru.

32. Urlop proporcjonalny 

Zasada proporcjonalności urlopu - pracownik podejmujący pierwszą w życiu pracę w działalności zawodowej nabywa, w roku kalendarzowym, w którym ją rozpoczął, prawo do urlopu z upływem każdego miesiąca zatrudnienia w wymiarze 1/12 wielkości przysługującej po przepracowaniu roku – z końcem pierwszego miesiąca zatrudnienia można uzyskać 1/12 urlopu należnego po roku pracy. 

Natomiast 1 stycznia kolejnego roku nabywa prawo do następnego urlopu w pełnym wymiarze – jest to zasada proporcjonalności urlopu. Zasada ta nie dotyczy pracowników, którzy podejmują pracę u kolejnego pracodawcy nawet po długim okresie pozostawania bez pracy;

Udzielanie urlopu w wymiarze proporcjonalnym pracownikowi uprawnionemu do kolejnego urlopu w sytuacji, gdy następuje zmiana zatrudnienia generalna zasada polega na tym, iż pracownikowi przysługuje urlop w wymiarze proporcjonalnym do przepracowanego okresu w danym roku kalendarzowym u każdego pracodawcy niezależnie od tego, kiedy nawiązany jest kolejny stosunek pracy: 

a) u dotychczasowego pracodawcy – w wymiarze proporcjonalnym do liczby miesięcy przepracowanych w roku do dnia ustania stosunku pracy, chyba że wcześniej pracownik wykorzystał urlop w przysługującym mu  lub w wyższym wymiarze. Gdy wykorzystał w wyższym wymiarze wówczas u kolejnego pracodawcy przysługuje mu urlop w odpowiednio niższym wymiarze jednak łączny wymiar urlopu w danym roku kalendarzowym nie może być niższy niż wynikający z okresu przepracowanego u wszystkich pracodawców;

b) u kolejnego pracodawcy - w wymiarze:

· proporcjonalnym do okresu pozostałego do końca danego roku kalendarzowego – w razie zatrudnienia pracownika na czas nie krótszy niż do końca danego roku kalendarzowego,

· proporcjonalnym do okresu zatrudnienia na czas krótszy niż do końca danego roku,

· Zasady te stosuje się odpowiednio do pracowników podejmujących pracę u kolejnego pracodawcy w ciągu innego roku niż rok, w którym ustał jego stosunek pracy z poprzednim pracodawcą oraz do pracowników powracających do dotychczasowego pracodawcy w ciągu roku kalendarzowego po trwającym co najmniej 1 m-c okresie: urlopu bezpłatnego, wychowawczego, odbywania zasadniczej służby zawodowej lub jej form zastępczych, tymczasowego aresztowania, odbywania kary pozbawienia wolności, nieusprawiedliwionej nieobecności w pracy.

33. Świadczenie urlopowe
W czasie urlopu przysługuje pracownikowi od pracodawcy wynagrodzenie, takie jakie by otrzymał gdyby w tym czasie pracował,

Składniki wynagrodzenia określone w stawkach miesięcznych w stałej wysokości przysługują za czas urlopu w wysokości należnej w miesiącu wykorzystania urlopu;

Zmienne składniki wynagrodzenia mogą być obliczane na podstawie przeciętnego wynagrodzenia z okresu 3 m-cy poprzedzających miesiąc rozpoczęcia urlopu;

Jeżeli wynagrodzenie uległo zmianie w trakcie wykorzystywania urlopu to wynagrodzenie za urlop w zmienionej wysokości przysługuje od dnia wprowadzenia zmiany

34. Obowiązek tworzenia funduszu socjalnego

Fundusz socjalny tworzony jest w celu zaspakajania bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb pracowników stosownie do możliwości i warunków jakimi dysponuje pracodawca. 

Z.F.Ś.Ś. przeznaczony jest na finansowanie działalności socjalnej na rzecz pracowników i ich rodzin, a w szczególności pomocy w wypadkach losowych, wczasów pracowniczych, wypoczynku dla dzieci i młodzieży, wypoczynku niedzielnego i świątecznego oraz turystyki, placówek kulturalno-oświatowych, pracowniczych ogródków działkowych.

Kierunki wykorzystania, podział środków na określone cele wymaga uzgodnienia z zakładową organizacją związkową;

Z mocy ustawy o zakładowym funduszu świadczeń socjalnych pracodawcy zatrudniający pełnoetatowo co najmniej 20 pracowników mają obowiązek tworzenia funduszu socjalnego. Z.F.Ś.S. muszą tworzyć jednostki budżetowe, ich jednostki pomocnicze oraz zakłady budżetowe bez względu na liczbę zatrudnionych pracowników. 

Od tego obowiązku mogą uwolnić się pracodawcy poprzez zawarcie układu zbiorowego pracy i zamieszczeniu w nim postanowienia, że taki fundusz nie będzie tworzony.

Obowiązek tworzenia funduszu- wg zasad określonych w ustawie - dotyczy pracodawców, którzy zatrudniają co najmniej 20 osób w przeliczeniu na pełne etaty. Pracodawcy będący jednostkami organizacyjnymi, którzy prowadzą gospodarkę finansową na zasadach określonych w ustawie „Prawo budżetowe” mają obowiązek tworzenia funduszu bez względu na liczbę pracowników. Pracodawcy, którzy nie mają obowiązku mogą tworzyć fundusz, ale nie muszą, muszą jednak wówczas wypłacać świadczenia urlopowe.

Zasady tworzenia funduszu:

Źródłem finansowania wydatków socjalnych pracodawcy jest fundusz tworzony z:

1-odpisu podstawowego – 37,5 % przeciętnego wynagrodzenia na osobę rocznie;

2-odpisu dodatkowego – niepełnosprawnych, młodocianych, pracujących w warunkach szkodliwych.
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Elementy świadectwa pracy
Świadectwo pracy jest dokumentem o charakterze ściśle informacyjnym a jego treść nie może wykraczać poza granice ustalone przepisami.

Należy podać informacje dotyczące:

· Okresu i rodzaju wykonywanej pracy,

· Zajmowanych stanowisk,

· Podstawy prawnej rozwiązania albo wygaśnięcia stosunku pracy,

· Liczby dni niezdolności do pracy w roku kalendarzowym, w którym nastąpiło rozwiązanie stosunku pracy za które zostało wypłacone wynagrodzenie;

· Inne informacje niezbędne do ustalenia uprawnień pracowniczych i uprawnień z ubezpieczenia społecznego wynikające z Rozporządzenia Ministra Gospodarki i Pracy do których zalicza się między innymi:

· wymiar czasu pracy w czasie trwania stosunku pracy,

· liczba dni urlopu wypoczynkowego wykorzystanego w roku w którym ustał stosunek pracy,

· wykorzystanie innego urlopu albo innego uprawnienia lub świadczenia,

· należności ze stosunku pracy uznane i niezaspokojone przez pracodawcę z powodu z powodu braku środków finansowych;

· okres korzystania z urlopu bezpłatnego i podstawa prawna jego udzielenia;

· wykorzystanego urlopu wychowawczego;

· okresu odbytej czynnej służby zawodowej lub jej form zastępczych;

· okresu wykonywanej pracy w szczególnych warunkach lub w szczególnym charakterze;

· okresów nie składkowych w okresie zatrudnienia, którego dot. świadectwo pracy, uwzględnianych przy ustalaniu prawa do emerytury lub renty;

Ponadto w świadectwie zamieszcza się informacje o ewentualnym zajęciu wynagrodzeniu za pracę wskazując komornika, nr sprawy egzekucyjnej, wysokość potrąconych już kwot.

Na żądanie pracownika należy podać informacje o wysokości i składnikach wynagrodzenia oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

36. Przesłanki odpowiedzialności materialnej na zasadach ogólnych
Podstawą materialnej odpowiedzialności pracownika jest nie wykonanie lub nie należyte wykonanie obowiązków przez pracownika, co powoduje wyrządzenie pracodawcy szkody majątkowej. 

Cechą odpowiedzialności na zasadach ogólnych jest odróżnienie pracowników, którzy wyrządzili szkodę nieumyślnie od tych, którzy wyrządzili szkodę umyślnie.

Przesłanki tej odpowiedzialności – muszą być spełnione łącznie:

· naruszenie obowiązków w formie niewłaściwego działania lub zaniechania – wyjątek: w przypadku, gdy pracownik działa w warunkach dopuszczonego ryzyka czyli działa dla dobra pracodawcy, działa zgodnie z doświadczeniem życiowym, z wiedzą fachową oraz jest znacznie większe prawdopodobieństwo przysporzenia korzyści pracodawcy niż szkody i gdy w takich warunkach wyrządzi szkodę to nie ponosi odpowiedzialności;
· wina pracownika;

· wyrządzenie szkody pracodawcy;

· związek przyczynowy pomiędzy zawinionym działaniem lub zaniechaniem a powstałą szkodą. 

Zakres odpowiedzialności pracownika jest uzależniony od stopnia winy.

Jeżeli szkoda jest wyrządzona nieumyślnie to odpowiedzialność jest z mocy prawa ograniczona do wysokości trzymiesięcznego wynagrodzenia we wszystkich przypadkach, w których wysokość wyrządzonej szkody przekraczałaby tę kwotę ( za szkodę rzeczywistą);

Jeżeli szkoda jest wyrządzona umyślnie to odpowiada w pełnej wysokości ( za szkodę rzeczywistą i korzyści utracone);

Jeżeli szkodę wyrządził osobie trzeciej to do jej naprawienia zobowiązany jest wyłącznie pracodawca, który ma następnie roszczenie regresowe do pracownika w tym zakresie ( dot. to szkody wyrządzonej przy wykonywaniu obowiązków pracowniczych)
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Ryzyka pracodawcy.

Wynikają one z faktu, że pracodawca podejmując swoją działalność bierze na siebie odpowiedzialność za należytą organizację procesu pracy, dobór załogi, dostarczenie środków produkcji, przeprowadzenie kalkulacji opłacalności.

Są to też ryzyka związane z działalnością np. ryzyko związane z doborem personelu, ryzyko związane ze skutkami niezawinionych błędów pracowników, ryzyko wynikające ze złej jakości surowca czy też wad w wyposażeniu technicznych, ryzyko związane z rezultatami całej działalności.

W związku z tym ryzyka pracodawcy dzielimy na:

Ryzyko gospodarcze – polega przede wszystkim na tym, że ujemne rezultaty działalności gospodarczej zakładu obciążają pracodawcę. Nie mogą obciążać pracownika, który zobowiązuje się do wykonywania określonego rodzaju pracy, za które przysługuje mu ustalone wynagrodzenie niezależnie od osiągniętych wyników gospodarczych przez zakład pracy.

Ryzyko gospodarcze pracodawcy ponoszą jedynie w pewnym zakresie osoby pozostające z nim w spółdzielczych stosunkach pracy. Polega to na ponoszeniu materialnej odpowiedzialności za ujemne rezultaty działalności spółdzielni z części wynagrodzenia w granicach określonych statutem.

Ryzyko techniczne – ujemne następstwa niemożności wykonywania pracy przez pracownika obciążają pracodawcę np. zła organizacja pracy, niedostarczenie surowców, złe warunki atmosferyczne. W takich przypadkach pracodawca pomimo, iż nie korzysta z usług pracownika jest zobowiązany wypłacić mu wynagrodzenie wynikające z jego osobistego zaszeregowania określonego stawką godzinową lub miesięczną, a jeżeli ten składnik nie został określony w warunkach wynagrodzenia – 60% wynagrodzenia. 

Ryzyko osobowe – polega na tym, że pracodawcę obciążają skutki niezawinionych przez pracowników błędów w pracy, które pociągają za sobą szkody majątkowe. Pracownik może ponosić odpowiedzialność jedynie wówczas, kiedy szkody wyrządzone zostały z jego winy.

Ryzyko socjalne – polega na obowiązku zapłaty wynagrodzenia pracownikom korzystającym przez 33 dni w roku kalendarzowym ze zwolnienia od świadczenia pracy z powodu choroby oraz innych zwolnień z powodu np. urodzenia dziecka, ślubu własnego lub dziecka, śmierci osób bliskich. W takich przypadkach pracownikowi przysługuje jeden lub dwa dni płatnego zwolnienia od pracy. Przejawem tego ryzyka jest również odprawa pośmiertna.
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Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy
Umową o takim zakazie, obejmującym również okres po ustaniu stosunku pracy, pracodawca może zawrzeć wyłącznie z pracownikiem, który ma dostęp do informacji będących tajemnicą pracodawcy, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę.

W umowie takiej należy sprecyzować;

- okres obowiązywania zakazu po ustaniu stosunku pracy (zakaz obowiązuje nie dłużej niż do ustania przyczyn uzasadniających zakaz)

- wysokość odszkodowania, jakie w tym okresie pracodawca będzie wypłacał pracownikowi (nie może być niższa niż 25% wynagrodzenia pracownika przed rozwiązaniem stosunku pracy).
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Zakaz konkurencji w czasie stosunku pracy
Pracodawca może zawrzeć z pracownikiem umowę (pisemną pod rygorem nieważności), w której zobowiąże pracownika do niepodejmowania przez niego w czasie trwania stosunku pracy działalności konkurencyjnej.

Działalnością konkurencyjną jest prowadzenie na własny rachunek lub na rzecz innego podmiotu (pracodawcy) takiej samej działalności, jaką prowadzi pracodawca.

Pracodawca, który poniósł szkodę wskutek naruszenia zakazu konkurencji (przewidzianego w umowie) może dochodzić od pracownika wyrównania tej szkody na zasadach jak dot. odpowiedzialności materialnej pracowników (według Kp). 
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Przedmiot wypowiedzenia zmieniającego

Pracownikowi zaproponowano na piśmie nowe warunki są to:

· warunki pracy – za które uznaje się te ustalenia umowy o pracę, które określają co pracownik będzie robił, gdzie będzie świadczył pracę i w jakim czasie, a więc rodzaj pracy, miejsce pracy oraz wymiar i rozkład czasu jej świadczenia oraz każdy inny element charakteryzujący świadczenie pracy jeżeli został on odrębnie uregulowany przepisami prawa lub uzgodniony przez strony.

· Warunki płacy – są to wszystkie części składowe wynagrodzenia, które zostały pojęciowo wyodrębnione ze względu na występujące między nimi różnice w sposobie ich ustalania i przesłankach ich uzyskania a więc system obliczania wynagrodzenia ( akordowy, czasowy, prowizyjny, mieszany) oraz jego samodzielne składniki ( płaca zasadnicza, premie, dodatki). 
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Czasowe powierzenie innej pracy

Powierzenie pracownikowi innej pracy niż określona w umowie o pracę na czas nieprzekraczający 3 miesięcy w roku kalendarzowym, jeżeli nie powoduje obniżenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika, nie wymaga wypowiedzenia warunków pracy i płacy.

W każdym innym przypadku gdy obniża wynagrodzenie dokonanie tej czynności wymaga wypowiedzenia zmieniającego.
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Umowa o pracę a umowa zlecenie.

Świadczenie pracy może być przedmiotem prawnego stosunku pracy ( umowa o pracę) i cywilnego stosunku ( umowa zlecenie, umowa o dzieło).

Umowa o pracę – jest zgodnym oświadczeniem woli pracownika i pracodawcy na mocy którego pracownik zobowiązuje się do świadczenia pracy oznaczonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem, w określonym miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę, za wynagrodzeniem. Jest najbardziej powszechnym źródłem nawiązaniu stosunku pracy. 

Umowa zlecenie – jest to umowa na mocy której przyjmujący zlecenie zobowiązuje się do dokonania, odpłatnie lub nieodpłatnie, określonej czynności prawnej dla dającego zlecenie.

Zlecenie różni się od umowy o pracę tym, że nie stwarza między stronami ani trwałej więzi, ani obowiązku podporządkowania zleceniodawcy w toku pracy, ani też nie jest umową zawsze odpłatną. 

Różnice między prawnym stosunkiem pracy a stosunkiem cywilnym:

· W ramach stosunku pracy następuje włączenie pracownika do załogi zakładu pracy, podporządkowanie go poleceniom kierownictwa w ramach pracy, jest on zobowiązany do przestrzegania ustalonego czasu pracy, norm wydajności oraz zobowiązuje się do wykonania określonego rodzaju pracy związanej z określonym stanowiskiem – przy umowach cywilnoprawnych te zasady nie występują;

· Stosunek pracy jest zawsze odpłatny – umowa zlecenie może być nieodpłatna.
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Różnice między pracowniczym i spółdzielczym stosunkiem pracy.

Spółdzielczy stosunek pracy. jest stosunkiem prawnym niesamodzielnym tzn. uzależnionym od stosunku członkostwa w spółdzielni – może on powstać tylko w spółdzielniach pracy natomiast pracowniczy s.p. jest samodzielny – występuje niezależnie od innych stosunków pracy.

Pozostawanie w spółdzielczym stosunku pracy jest obowiązkiem obu stron wynikającym z członkostwa.

Powstanie i ustanie spółdzielczego s.p. zbiega się z powstaniem i ustaniem stosunku członkostwa.

Spółdzielczy s.p. składa się z trzech rodzajów stosunków prawnych: stosunków pracy, stosunków majątkowych, stosunków organizacyjnych związanych z zarządem sprawami spółdzielni.

W spółdzielczym s.p. wynagrodzenie składa się z dwóch elementów: z wynagrodzenia bieżącego i z nadwyżki bilansowej o ile została wypracowana.

Pozostawanie w spółdzielczym stosunku pracy jest obowiązkiem członka spółdzielni pracy.

Pracowniczy s.p. dzieli się na:

· umowny stosunek pracy ( gdy podstawę jego nawiązania stanowi umowa o pracę lub jedna z umów w celu przygotowania zawodowego),

· stosunek pracy z nominacji,

· stosunek pracy z powołania,

· stosunek pracy z wyboru,
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. Konsultacja związkowa przy wypowiadaniu umowy o pracę
Konsultacja ze związkami zawodowymi jest społeczną kontrolą zasadności zamiaru wypowiedzenia umowy przez pracodawcę i weryfikacji przyczyn uzasadniających wypowiedzenie.

Wypowiedzenie umowy na czas nieokreślony wymaga konsultacji z organizacją związkową, ta konsultacja jest uprzednia tzn. należy jej dokonać przed dokonaniem wypowiedzenia.

Konsultacja związkowa jest z jednej strony fakultatywna z drugiej obligatoryjna.

Fakultatywna – bo jej rezultat nie wiąże pracodawcy, obligatoryjna – pracodawca musi tę konsultację przeprowadzić.

Nie przeprowadzenie konsultacji – to tryb przeprowadzenia wypowiedzenia jest wadliwy.

Pracodawca przed dokonaniem wypowiedzenia składa zapytanie do organizacji związkowej czy dany pracownik jest jej członkiem i czy będzie chroniła interesy tego pracownika oraz zawiadomić ją o zamiarze dokonania wypowiedzenia.

Jeżeli zakładowa organizacja związkowa uważa, że wypowiedzenie byłoby nieuzasadnione, może w ciągu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zgłosić na piśmie pracodawcy umotywowane zastrzeżenia.

Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji związkowej, a także w razie nie zajęcia przez nią stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzję.

Jeżeli pracownik nie jest zrzeszony w żadnym związku, może wystąpić do dowolnego związku zawodowego działającego w zakładzie pracy, z wnioskiem o ochronę jego praw Jeżeli związek wyrazi na to zgodę, a pracownik poinformuje o tym kierownika zakładu pracy, wówczas z tym związkiem należy dokonać konsultacji.
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Cechy stosunku pracy

Cechy stosunku pracy wyrażają się w następujących zasadach:

1
osobistego świadczenia pracy,

2
odpłatności pracy,

3
trwałość i ciągłość stosunku pracy,

4
podporządkowania pracownika przełożonym w procesie pracy – 

Pracownik ma obowiązek wykonywania pracy zgodnie z poleceniami i wskazówkami pracodawcy co do miejsca, sposobu i metod wykonywania pracy. Pracodawca nie może wydawać poleceń sprzecznych z prawem, zasadami współżycia społecznego i umową o pracę.

5
ryzyka pracodawcy:

a) gospodarcze,

b) techniczne,

c) osobowe,

d) socjalne.

46. Źródła prawa pracy 

Źródła prawa pracy możemy je podzielić na:

1. Powszechnie obowiązujące – do nich należą:

a) Konstytucja – zawiera:

· regulacje powszechne, 

· regulacje odnoszące się wprost do prawa pracy,
· regulacje w zakresie zbiorowego prawa pracy),
b) ustawy 

· kodeks pracy -podstawowe źródło, 

· ust. o wynagrodzeniu za pracę,
· ust. o ochronie roszczeń pracowniczych w razie nie wypłacalności pracodawcy,
· ust. o ochronie świadczeń socjalnych,
ustawy szczególne – pragmatyki:

· pragmatyki zawodowe – są to ustawy szczególne z zakresu prawa pracy, które odnoszą się do poszczególnych grup pracowników. Mają one pierwszeństwo zastosowania. Wyróżniamy pragmatyki dotyczące tylko praw i obowiązków pracownika (karta nauczyciela, ust. o służbie cywilnej) oraz ustawy z których tylko część dotyczy sytuacji osób pracujących w danym sektorze (ust. o policji, ust. o szkolnictwie wyższym),

· pragmatyki służbowe nie należą do zakresu prawa pracy, regulują one sytuację osób zatrudnionych w ramach stosunków służbowych (ust. o ABW, ust. o służbie więziennej),
c) rozporządzenia – są to akty wykonawcze wydane przez RM, Prezesa RM i ministrów na podst. szczegółowego upoważnienia zawartego w ustawie i w celu jej wykonania,

d) ratyfikowane umowy międzynarodowe

· konwencje Międzynarodowej Organizacji Pracy,

· dwustronne lub jednostronne umowy międzynarodowe.

2. Specyficzne źródła prawa pracy:

a) układy zbiorowe pracy – oparte na ustawie porozumienia zbiorowe,

b) regulaminy – reg. pracy, wynagrodzenia, i inne,

c) statuty – w części określającej prawa i obowiązki stron stosunku pracy

d) kodeks cywilny – w sprawach nienormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy.

47. Reprezentatywność związków zawodowych na szczeblu zakładowym

Na szczeblu zakł. reprezentatywna jest organizacja:

- będąca jednostką organizacyjną albo organizacją członkowską ponadzakładowej organizacji związkowej uznanej za reprezentatywną dla zawarcia układu ponadzakładowego pod warunkiem, że zrzesza ona co najmniej 7 % pracowników zatrudnionych u pracodawcy lub;

- zrzesza co najmniej 10 % pracowników zatrudnionych u pracodawcy;

- jeżeli żadna z organizacji związkowej nie spełnia kryteriów podanych wcześniej reprezentatywną organizacja związkową jest organizacja zrzeszająca największą liczbę członków.

48. Reprezentatywność związków zawodowych na szczeblu ponadzakładowym
Na tym szczeblu reprezentatywny jest związek zawodowy zrzeszający:

1) co najmniej 10% ogółu pracowników objętych zakresem działania związku, nie mniej jednak niż 5 tys. pracowników lub

2) największa liczbę pracowników, dla których ma być zawarty określony układ ponadzakładowy.

Z wnioskiem o stwierdzenie reprezentatywności ponadzakładowa organizacja związkowa występuje do Sądu Okręgowego w Warszawie, który wydaje w tej sprawie orzeczenie w ciągu 30 dni od dnia złożenia wniosku. 

W przypadku stwierdzenia reprezentatywności ogólnokrajowej organizacji międzyzwiązkowej (konfederacji) z mocy prawa stają się reprezentatywne wchodzące w jej skład ogólnokrajowe związki zawodowe i zrzeszenia (federacje) związków zawodowych.

49. Wolności związkowe

1. Związek zawodowy jest dobrowolną i samorządną organizacją ludzi pracy, powołaną do reprezentowania i obrony ich praw, interesów zawodowych i socjalnych.

2. Związek zawodowy jest niezależny w swojej działalności statutowej od pracodawców, administracji państwowej i samorządu terytorialnego oraz od innych organizacji.

3. Organy państwowe, samorządu terytorialnego i pracodawcy obowiązani są traktować jednakowo wszystkie związki zawodowe. 

4. Prawo tworzenia związków zawodowych mają pracownicy bez względu na podstawę stosunku pracy. 

5. Nikt nie może ponosić ujemnych następstw z powodu przynależności do związku zawodowego lub pozostawania poza nim albo wykonywania funkcji związkowej. 

6. Związki zawodowe mają prawo reprezentowania interesów pracowniczych na forum międzynarodowym. 

7. Związki zawodowe współuczestniczą w tworzeniu korzystnych warunków pracy, bytu i wypoczynku. 

8. Na zasadach przewidzianych w ustawie oraz w ustawach odrębnych związki zawodowe kontrolują przestrzeganie przepisów dotyczących interesów pracowników, emerytów, rencistów, bezrobotnych i ich rodzin

9. Związki zawodowe mają prawo tworzyć ogólnokrajowe zrzeszenia (federacje) związków zawodowych. 

10. Ogólnokrajowe związki zawodowe i zrzeszenia związków zawodowych mogą tworzyć ogólnokrajowe organizacje międzyzwiązkowe (konfederacje). 

11. Organizacje związkowe, w tym federacje i konfederacje, mają prawo tworzenia i wstępowania do międzynarodowych organizacji pracowników. 

50. Powstanie związku zawodowego

Związek zawodowy powstaje z mocy uchwały o jego utworzeniu, podjętej przez co najmniej 10 osób uprawnionych do tworzenia związków zawodowych.  Osoby, które podjęły uchwałę o utworzeniu związku zawodowego, uchwalają statut i wybierają komitet założycielski w liczbie od 3 do 7 osób. Statut związku zawodowego określa w szczególności: 

1) nazwę związku, 

2) siedzibę związku, 

3) terytorialny i podmiotowy zakres działania, 

4) cele i zadania związku oraz sposoby i formy ich realizacji, 

5) zasady nabywania i utraty członkostwa, 

6) prawa i obowiązki członków, 

7) strukturę organizacyjną związku ze wskazaniem, które z jednostek organizacyjnych związku mają osobowość prawną, 

8) sposób reprezentowania związku oraz osoby upoważnione do zaciągania zobowiązań majątkowych w imieniu związku,

9) organy związku, tryb ich wyboru i odwołania, zakres ich kompetencji oraz okres kadencji, 

10) źródła finansowania działalności związku oraz sposób ustanawiania składek członkowskich, 

11) zasady uchwalania i zmian statutu, 

12) sposób rozwiązania związku i likwidacji jego majątku. 

 Związek zawodowy podlega obowiązkowi rejestracji w Krajowym Rejestrze Sądowym. Jeżeli komitet założycielski nie złoży w terminie 30 dni od dnia założenia związku wniosku o rejestrację, uchwała o utworzeniu związku traci moc. Związek zawodowy oraz jego jednostki organizacyjne wskazane w statucie nabywają osobowość prawną z dniem zarejestrowania.

51. Rozwiązanie związku zawodowego

Sąd skreśla związek zawodowy z rejestru, gdy: 

1) wskazany w statucie organ podjął uchwałę o rozwiązaniu związku, 

2) zakład pracy, w którym dotychczas działał związek zawodowy, został wykreślony z właściwego rejestru z powodu likwidacji lub upadłości tego zakładu albo jego przekształcenia organizacyjno-prawnego, uniemożliwiającego kontynuowanie działalności tego związku,

3) liczba członków związku utrzymuje się poniżej 10 przez okres dłuższy niż 3 miesiące. 

Okoliczności  ww. wskazane sąd stwierdza z urzędu lub na wniosek związku zawodowego. Sprawy sąd rozpatruje w terminie 14 dni od dnia złożenia wniosku. 

52. Strajk

- strajk polega na zbiorowym powstrzymywaniu się pracowników od wykonywania pracy,

- Jest ostatecznym środkiem nacisku w sporze zbiorowym,

· polega na dobrowolnym, zbiorowym powstrzymywaniu się pracowników od wykonywania pracy w celu rozwiązania sporu zbiorowego dotyczącego warunków pracy, płacy lub świadczeń socjalnych oraz praw i wolności związkowych pracowników.

Organizowanie i kierowanie strajkiem:

- dzień zapowiedzianego strajku nie może być wyznaczony szybciej niż po 14 dniach od dnia zgłoszenia sporu,

· strajk może być ogłoszony przez zakładowy organ związku zawodowego po akceptacji co najmniej 50% pracowników zakładu pracy,

· o terminie rozpoczęcia strajku ZZ obowiązany jest powiadomić kierownika zakładu pracy co najmniej 5 dni przed jego rozpoczęciem,

· organizatorzy strajku są zobowiązani zapewnić ochronę mienia  i nieprzerwaną pracę urządzeń i instalacji, których unieruchomienie może stanowić zagrożenie dla życia i zdrowia ludzkiego lub przywrócenia normalnej działalności zakładu,

· organizatorzy nie mogą ograniczać kierownika zakładu pracy w pełnieniu jego obowiązków,

· udział w strajku zorganizowanym zgodnie z przepisami nie stanowi naruszenia obowiązków pracowniczych i nie może wywoływać dla uczestniczących w nich pracowników ujemnych następstw,

· w czasie strajku pracownik zachowuje prawo do świadczeń z wyjątkiem prawa do wynagrodzenia,

· za szkody wyrządzone strajkiem nielegalnym organizator strajku ponosi odpowiedzialność na zasadach określonych w KC,

53. Etapy sporu zbiorowego

Spór zbiorowy istnieje od momentu wystąpienia przez uprawniony podmiot do pracodawcy z żądaniami w sprawach objętych przedmiotem sporu. Jeżeli pracodawca nie uwzględni żądań (w 3 dni) ma obowiązek podjęcia rokowań w celu rozwiązania sporu.

1. Rokowania; 

- pracodawca podejmuje niezwłocznie rokowania w celu rozwiązania sporu w drodze porozumienia,

· o powstaniu sporu pracodawca powiadamia właściwego okręgowego inspektora pracy,

· odmowa rokowań jest naruszeniem prawa i może być podstawą strajku

· rokowania kończą się podpisaniem przez strony porozumienia

· jeżeli strony nie dojdą do porozumienia rokowania kończą się sporządzeniem protokołu rozbieżności ze wskazaniem stanowisk stron,

2. Mediacja

· jeżeli strona, która wszczęła spór, podtrzymuje swoje żądania, spór ten prowadzony jest przez strony z udziałem mediatora, którego wyznaczają wspólnie strony (lub Min.GPiPS),

· postępowanie mediacyjne powinno zakończyć się przed upływem 14 dni od dnia zgłoszenia sporu, może być ono przedłużone na wniosek mediatora, 

· mediator ma pomóc stronom w osiągnięciu porozumienia

· postępowanie mediacyjne kończy się podpisaniem przez strony porozumienia,

·  w razie nieosiągnięcia porozumienia postępowanie mediacyjne kończy się sporządzeniem protokołu rozbieżności ze wskazaniem stanowisk stron, czynności tych dokonuje się przy udziale mediatora,

· nieosiągnięcie porozumienia rozwiązującego spór zbiorowy w postępowaniu mediacyjnym uprawnia do podjęcia akcji strajkowej.

3. Arbitraż

- podmiot prowadzący spór zbiorowy w interesie pracowników może przed podjęciem akcji strajkowej podjąć próbę rozwiązania sporu przez poddanie go rozstrzygnięciu kolegium arbitrażu społecznego działającym przy sądzie wojewódzkim, w którym utworzony jest sąd pracy i ubezpieczeń społecznych (spór wielozakładowy rozpatruje Kolegium Arbitrażu Społecznego przy Sądzie Najwyższym),

· orzeczenie kolegium zapada większością głosów

· rozstrzygnięcie kolegium jest dla strony wiążące chyba, że strona przed oddaniem sporu pod obrady postanowi inaczej

· jeżeli spór nie został rozstrzygnięty kolejnym etapem jest podjęcie strajku

4. Strajk 

Jest;

- ostatecznym środkiem nacisku,

- zbiorowym powstrzymaniem się pracowników od wykonywania pracy w celu rozwiązania sporu zbiorowego.

Sytuacja pracownika w czasie strajku;

- organizator strajku ponosi odpowiedzialność cywilno-prawną za strajk nielegalny,

- udział w strajku legalnym nie stanowi naruszenia obowiązków pracowniczych,

- za okres strajku pracownik nie otrzymuje wynagrodzenia.

Ograniczenia akcji strajkowej;

- dzień zapowiedzianego strajku nie może być wyznaczony szybciej niż po 14 dniach od dnia zgłoszenia sporu,

- należy uzyskać zgodę większości zainteresowanych pracowników przy 50% quorum,

- kierownik zakładu pracy nie może być ograniczony w pełnieniu obowiązków,

- organizatorzy strajku są obowiązani współdziałać z kierownikiem zakresie niezbędnym do zabezpieczenia mienia zakładu pracy i ochronę życia lub zdrowia ludzkiego.
54. Nabycie prawa do urlopu

· Prawo do urlopu wypoczynkowego jest prawem konstytucyjnym,

· Urlop wypoczynkowy stanowi coroczną, ciągłą i odpłatną przerwę w świadczeniu pracy, przysługującą pracownikowi w ustalonym wymiarze,

· Nabycie prawa do podstawowego urlopu wypoczynkowego uwarunkowane jest osiągnięciem przez pracownika określonego stażu pracy u tego samego lub różnych pracodawców,

· Do stażu pracy, od którego zależy prawo do urlopu i jego wymiar, wlicza się wszystkie okresy poprzedniego zatrudnienia bez względu na przerwy w zatrudnieniu oraz sposób ustaniu stosunku pracy,

· Nabycie prawa do urlopu dodatkowego uzależnione jest od osiągnięcia stażu określonej pracy, wykonywanej w warunkach uznawanych przez ustawodawcę za szczególnie uciążliwe lub szkodliwe dla zdrowia,

·  Pracownik podejmujący pracę po raz pierwszy, w roku kalendarzowym, w którym podjął pracę, uzyskuje prawo do urlopu z upływem każdego miesiąca pracy, w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przysługującego mu po przepracowaniu roku.

· Prawo do kolejnych urlopów pracownik nabywa w każdym następnym roku kalendarzowym.

· Pracownik nie może zrzec się prawa do urlopu.

55. Regulamin pracy

Regulamin pracy – to akt normatywny wewnątrz zakładowy, który, ustala organizację i porządek w procesie pracy oraz związane z tym prawa i obowiązki pracodawcy i pracowników.

Wydanie regulaminu pracy jest obowiązkowe, jeżeli pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracowników.

Regulaminu pracy nie wprowadza się:

· u pracodawcy zatrudniającego mniej niż 20 pracowników (organizację i porządek pracy regulują postanowienia umów o pracę i polecenia osób kierujących pracą ),

· jeżeli organizację i porządek pracy ustala układ zbiorowy pracy (jeżeli układ zbiorowy pracy nie reguluje wszystkich zagadnień to istnieje obowiązek wydania regulaminu pracy).

Regulamin pracy, określając prawa i obowiązki pracodawcy i pracowników związane z porządkiem w zakładzie pracy, powinien ustalać w szczególności:

1) organizację pracy, warunki przebywania na terenie zakładu pracy w czasie pracy i po jej zakończeniu, wyposażenie pracowników w narzędzia i materiały, a także w odzież i obuwie robocze oraz w środki ochrony indywidualnej i higieny osobistej.

2) systemy i rozkłady czasu pracy oraz przyjęte okresy rozliczeniowe czasu pracy,

3)porę nocną 

4) termin, miejsce, czas i częstotliwość wypłaty wynagrodzenia, 

5) wykazy prac wzbronionych pracownikom młodocianym oraz kobietom,

6) rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwolonych pracownikom młodocianym w celu odbywania przygotowania zawodowego,

7) wykaz lekkich prac dozwolonych pracownikom młodocianym zatrudnionym w innym celu niż przygotowanie zawodowe,

8) obowiązki dotyczące bezpieczeństwa i higieny pracy oraz ochrony przeciwpożarowej, w tym także sposób informowania pracowników o ryzyku zawodowym, które wiąże się z wykonywaną pracą,

9) przyjęty u danego pracodawcy sposób potwierdzania przez pracowników przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy.

 Regulamin pracy powinien zawierać informacje o karach stosowanych zgodnie z art. 108 z tytułu odpowiedzialności porządkowej pracowników.

 Regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z zakładową organizacją związkową.

Regulamin pracy wchodzi w życie po upływie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomości pracowników, w sposób przyjęty u danego pracodawcy.

Pracodawca jest obowiązany zapoznać pracownika z treścią regulaminu pracy przed rozpoczęciem przez niego pracy.

56. Wymiar urlopu

Wymiar urlopu wynosi:

- 20 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony krócej niż 10 lat,

- 26 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

 Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy ustala się proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika, biorąc za podstawę wymiar urlopu określony wyżej; niepełny dzień urlopu zaokrągla się w górę do pełnego dnia. 

Wymiar ww. urlopu w danym roku kalendarzowym nie może przekroczyć wymiaru określonego przez ustawodawcę.

57. Obowiązek dbałości o dobro pracodawcy

Pracownik powinien dbać o dobro pracodawcy, chronić jego mienie oraz zachowywać w tajemnicy informacje, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę.

Obowiązek dbałości o dobro pracodawcy obejmuje:

· nakaz poszanowania dobra pracodawcy pozostającego w jego dyspozycji (dbałość o maszyny, narzędzia, urządzenia, surowiec i inne przedmioty),

· nakaz używania ww. dóbr zgodnie z przeznaczeniem, ochrona przed uszkodzeniem, marnotrawieniem, zniszczeniem, utratą,

· zobowiązuje pracowników do dbałości o interesy i potrzeby pracodawcy (np. podjęcie innej pracy niż ta do której się zobowiązał, świadczenie pracy ponad ustalony jej wymiar czasowy),

· obowiązek zachowania w tajemnicy informacji, których ujawnienie mogłoby przynieść szkodę pracodawcy (dot. Tajemnic produkcyjnych, organizacyjnych, handlowych),

· zachowanie posiadanych wiadomości stanowiących tajemnicę państwową lub służbową,

· możliwość zobowiązania pracownika do niepodejmowania w czasie trwania stosunku pracy lub także po jego rozwiązaniu działalności konkurencyjnej w stosunku do pracodawcy.

58. Powołanie

Stosunek pracy, na podstawie powołania, nawiązuje się na czas nieokreślony, a jeżeli na podstawie przepisów szczególnych pracownik został powołany na czas określony, stosunek pracy nawiązuje się na okres objęty powołaniem.

Powołanie jako podstawa nawiązania stosunku pracy jest aktem administracyjnym, który:

· powierza określonej osobie stanowisko lub funkcję,

· nawiązuje stosunek pracy osoby powołanej z daną jednostką organizacyjną.

Powołanie może być poprzedzone konkursem, choćby przepisy szczególne nie przewidywały wymogu wyłonienia kandydata na stanowisko wyłącznie w wyniku konkursu.

Stosunek pracy na podstawie powołania nawiązuje się w terminie określonym w powołaniu, a jeżeli termin ten nie został określony - w dniu doręczenia powołania, chyba że przepisy szczególne stanowią inaczej.

Powołanie powinno być dokonane na piśmie.

Stosunek pracy na podst. powołania nawiązuje się z osobami powołanymi:

- do pełnienia funkcji organów adm. państwowej oraz na inne stanowiska kierownicze w adm. państwowej,

· na stanowisko zastępcy wójta, burmistrza, prezydenta, sekretarza gminy, powiatu, skarbnika gminy, powiatu, województwa,

· na etatowych członków SKO,

· na stanowiska dyrektora, zastępcy dyrektora i gł. Księgowego przedsiębiorstwa państwowego, itp.

Pracownik zatrudniony na podstawie powołania może być w każdym czasie - niezwłocznie lub w określonym terminie - odwołany ze stanowiska przez organ, który go powołał. Dotyczy to również pracownika, który na podstawie przepisów szczególnych został powołany na stanowisko na czas określony.

Odwołanie powinno być dokonane na piśmie. Akt odwołania :

· pozbawia osobę powołaną zajmowanego stanowiska,

· rozwiązuje stosunek pracy.

Stosunek pracy z pracownikiem odwołanym ze stanowiska rozwiązuje się na zasadach określonych w przepisach niniejszego oddziału, chyba że przepisy szczególne stanowią inaczej.

Odwołanie jest równoznaczne z wypowiedzeniem umowy o pracę. W okresie wypowiedzenia pracownik ma prawo do wynagrodzenia w wysokości przysługującej przed odwołaniem.

59. Obowiązek przestrzegania przepisów bhp

Przestrzeganie przepisów i zasad bhp jest podstawowym obowiązkiem pracownika. Należą do nich w szczególności:

- znać przepisy i zasady bhp, brać udział w szkoleniu i instruktażu z tego zakresu, poddawać się wymaganym egzaminom sprawdzającym;

- wykonywać pracę zgodnie z przepisami i zasadami bhp i stosować się do wydawanych w tym zakresie poleceń i wskazówek przełożonych,

- dbać o stan maszyn, urządzeń i narzędzi i sprzętu oraz porządek i ład w miejscu pracy;

- stosować środki ochrony zbiorowej i indywidualnej oraz używać odzieży i obuwia roboczego zgodnie z ich przeznaczeniem;

- poddawać się wstępnym, okresowym i kontrolnym badaniom lekarskim;

- powiadamiać niezwłocznie przełożonego o zauważonym w zakładzie pracy wypadku bądź zagrożeniu życia i zdrowia ludzkiego;

- współdziałać z pracodawcą i przełożonymi w wypełnianiu obowiązków dot. bhp.

Katalog obowiązków pracownika nie jest zamknięty, choć dość wyczerpujący. Odpowiedzialność porządkową pracownika za niewykonanie obowiązków bhp przewiduje wprost art. 108 w postaci kary upomnienia, kary nagany bądź kary pieniężnej. Zawinione ciężkie naruszenie obowiązków przestrzegania przepisów bhp może stanowić podstawę rozwiązania umowy w trybie art. 52 k.p. tj. rozwiązania umowy bez wypowiedzenia.

60. Urlop macierzyński

- Zgodnie z art. 180 § 1 pracownicy przysługuje urlop macierzyński (UM) w wymiarze:

1) 16 tygodni przy pierwszym porodzie

2) 18 tygodni przy każdym następnym porodzie

3) 26 tygodni w przypadku urodzenia więcej niż jednego dziecka przy jednym porodzie.

- Wymiar UM jest uzależniony wyłącznie od faktu urodzenia dziecka oraz tego, czy jest to pierwszy czy kolejny poród, a także czy jest to poród pojedynczy czy wieloraki. Na wymiar UM nie wpływa długość zatrudnienia, do nabycia tego prawa wystarcza fakt pozostawania w stosunku pracy. Urlop macierzyński może być udzielany tylko w naturze ze względu na jego oczywisty cel – regenerację sił po porodzie oraz opiekę nad dzieckiem. Dlatego też nie ma możliwości przyznania ekwiwalentu pieniężnego zamiast urlopu macierzyńskiego.

· Pracownicy, która wychowuje dziecko przysposobione lub która przyjęła dziecko na wychowanie jako rodzina zastępcza przysługuje UM w wymiarze 18 tygodni również przy pierwszym porodzie.

· Co najmniej 2 tygodnie UM mogą przypadać przed przewidzianą datą porodu,

· Po porodzie przysługuje UM niewykorzystany przed porodem,

· Pracownica po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14 tygodni UM, ma prawo zrezygnować z pozostałej części tego urlopu. Niewykorzystaną część urlopu udziela się pracownikowi-ojcu wychowującemu dziecko na jego pisemny wniosek,

· W razie urodzenia martwego dziecka lub zgonu dziecka przed upływem 8 tygodni życia, pracownicy przysługuje 8 tygodni UM po porodzie, nie krócej niż 7 dni od dnia zgonu dziecka. Przy ciąży mnogiej w takim przypadku przysługuje UM stosownie do liczby dzieci pozostałych przy życiu.

61. Ekwiwalent za urlop wypoczynkowy

art. 171 W przypadku niewykorzystania przysługującego urlopu w całości lub w części z powodu rozwiązania lub wygaśnięcia stosunku pracy pracownikowi przysługuje ekwiwalent pieniężny, np.

- wygaśnięcia stosunku pracy wskutek śmierci pracownika – jego spadkobiercom,

· powołania pracownika do zasadniczej, okresowej lub zawodowej służby wojskowej, do służby wojskowej w charakterze kandydata na żołnierza zawodowego albo do odbycia przeszkolenia wojskowego trwającego dłużej niż 3 miesiące,

Pracodawca 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.

62. Zakres działania PIP

Państwowa Inspekcja Pracy sprawuje nadzór i kontrolę przestrzegania prawa pracy, w tym przepisów i zasad BHP.

Do zakresu działania PIP należy w szczególności:

· nadzór i kontrola przestrzegania przez pracodawców prawa pracy, w szczególności przepisów i zasad BHP, przepisów dotyczących stosunku pracy, wynagrodzenia za pracę i innych świadczeń wynikających ze stosunku pracy, czasu pracy, urlopów, uprawnień pracowników związanych rodzicielstwem, zatrudnienia młodocianych i osób niepełnosprawnych,

· analizowanie przyczyn wypadków przy pracy i chorób zawodowych, kontrola stosowania środków zapobiegającym tym wypadkom i chorobom oraz udział w badaniu okoliczności wypadków przy pracy na zasadach określonych w przepisach prawa pracy,

· ściganie wykroczeń przeciwko prawom pracownika oraz udział w postępowaniu w tych sprawach w charakterze oskarżyciela publicznego.

63. Ochrona wynagrodzenia

Ogół środków przewidzianych w przepisach mających na celu zabezpieczenie pracownika przed utratą, bezprawnym obniżeniem lub nieterminową wypłatą należnego wynagrodzenia. Na ten system ochrony wynagrodzenia składają się 2 elementy:

- ograniczenie swobody dysponowania przez pracownika prawem do wynagrodzenia za pracę, tzn. przejawia się to w zakresie zrzekania się wynagrodzenia i zakazie przenoszenia prawa do wynagrodzenia na inną osobę;

- ograniczenia potrąceń z wynagrodzenia za pracę. Art. 87 i następne określają co można potrącić z wynagrodzenia pracownika bez jego zgody:

* sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych na zaspokojenie roszczeń alimentacyjnych do 3/5 wynagrodzenia;

* sumy egzekwowane na mocy tytułów wykonawczych na pokrycie należności innych niż świadczenia alimentacyjne (np. bankowe) do ½ wynagrodzenia;

* zaliczki pieniężne udzielone pracownikowi (np. z tyt. podróży służbowej do ½  wynagrodzenia;

* kary pieniężne nałożone zgodnie z art. 108 i następne k.p., ale do wys. 1/10 wynagrodzenia netto pozostała po dokonaniu innych potrąceń.

Potrącenia w sumie nie mogą przekraczać połowy wynagrodzenia, a łącznie z zaspokojeniem świadczeń alimentacyjnych 3/5 wynagrodzenia.

Pracownik nie może zrzec się wynagrodzenia za pracę i przenieść tego prawa na inna osobę.

Wolna od potrąceń jest kwota wynagrodzenia w wysokości:

- minimalnego wynagrodzenia za pracę ustalonego na podstawie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu, przysługującego pracownikom zatrudnionym w pełnym wymiarze czasu pracy, po odliczeniu składek na ubezpieczenia społeczne oraz zaliczki na podatek dochodowy od osób fizycznych - przy potrącaniu sum egzekwowanych na podstawie tytułów wykonawczych innych niż świadczenia alimentacyjne;

- 75% minimalnego wynagrodzenia – przy potrącaniu zaliczek udzielonych pracownikowi;

· 90% minimalnego wynagrodzenia – przy potrącaniu kar pieniężnych z art. 108 k.p.

Inne należności mogą być potrącane z wynagrodzenia pracownika tylko za jego zgodą wyrażoną na piśmie, Pracownik nie może jednak wyrazić zgody na to aby wziąć z jego wynagrodzenia więcej niż 80% minimalnego wynagrodzenia netto.
Wynagrodzenie wypłacane jest z dołu najpóźniej w ciągu 10 dni miesiąca następnego, z góry ustalonym terminie, który powinien być podany do wiadomości pracownika. Wynagrodzenie na konto może być przelewane tylko za uprzednią zgodą pracownika.

64. Wypowiedzenie zmieniające

Wypowiedzenie zmieniające na podstawie art. 42 k.p. jest jednostronną czynnością prawną dokonywaną przez pracodawcę. Składa się ona z 2 elementów:

· z wypowiedzenia dotychczasowych warunków,

· z zaproponowania nowych warunków.

Wypowiedzenie zmieniające musi:

· być uzasadnione,

· podlega konsultacji związkowej,

· mieć pouczenie o prawie odwołania do Sądu Pracy w terminie 7 dni od otrzymania wypowiedzenia,

· pracownik ma ½ okresu wypowiedzenia aby się wypowiedzieć czy przyjmuje warunki, czy je odrzuca, o czym należy pracownika pouczyć w tym wypowiedzeniu. Jeżeli się go nie pouczy to pracownik ma cały okres wypowiedzenia żeby zadeklarować czy przyjmuje warunki wypowiedzenia czy nie. 

Okres wypowiedzenia zmieniającego jest taki sam jak dla wypowiedzenia definitywnego dla danego pracownika. Gdy pracownik przyjmie nowe warunki to pierwotnie jednostronna czynność prawna przekształca się w czynność dwustronną, która doprowadza do zmiany warunków pracy lub płacy po okresie wypowiedzenia. Jeżeli pracownik nie przyjmie warunków to wypowiedzenie zmieniające przekształca się w wypowiedzenie definitywne. Umowa ustaje po okresie wypowiedzenia. Przedmiotem wypowiedzenia zmieniającego mogą być warunki pracy lub płacy. Wpisanie do umowy o pracę warunku nieistotnego powoduje, że warunek ten staje się warunkiem istotnym i powoduje konieczność przekazanie pracownikowi wypowiedzenia zmieniającego.

65. Porozumienie zmieniające

Jest to dwustronna czynność prawna przybierająca formę aneksu do umowy o pracę. Może ona doprowadzić do poprawy warunków zatrudnienia jak i do ich pogorszenia. Jest to trwała zmiana treści stosunku pracy.

Potrzeba dokonania trwałych zmian treści umowy o pracę może wynikać:

· z przyczyn powodujących zmiany korzystne dla pracownika – przesunięcia na wyższe stanowisko, do lepszych warunków pracy, podwyżka wynagrodzenia,

· z potrzeb własnych pracodawcy lecz nienaruszając interesów pracownika – przeniesienie do innej pracy odpowiadającej kwalifikacjom pracownika i niepowodujące obniżenia wynagrodzenia,

w tych przypadkach zmiana ustalonych w umowie warunków pracy lub płacy, jako nienaruszająca uzasadniających interesów pracownika może nastąpić w drodze porozumienia stron – porozumienia zmieniającego, w którym strony w sposób wyraźny lub milczący – dorozumiane porozumienia zmieniające (przyjęcie podwyżki wynagrodzenia) ustalająca rodzaj i zakres zmiany oraz termin jej wejścia w życie.

66. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracownika

Zgodnie z art. 55 k.p. 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 (np. nieterminowa wypłata wynagrodzenia). 

Pracownik musi wskazać przyczynę rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia - obowiązuje miesięczny termin do dokonania tej czynności. Pracownika nie interesuje jaka jest przyczyna (ze strony pracodawcy) naruszenia podstawowych obowiązków wobec pracownika,

Rozwiązanie umowy w tym trybie jest w skutkach prawnych traktowane tak jak wypowiedzenie z zachowaniem okresu wypowiedzenia dokonane przez pracodawcę. Jeżeli rozwiązanie umowy przez pracownika było zgodne z prawem, pracodawca obowiązany jest wypłacić pracownikowi odszkodowanie za okres wypowiedzenia. Jeżeli pracownik rozwiąże umowę w tym trybie niezgodnie z prawem, gdyż bezpodstawnie przypisał pracodawcy ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków, to pracodawcy przysługuje ewentualne odszkodowanie, ale tylko wtedy, gdy wskutek nieuzasadnionego rozwiązania poniósł szkodę i tylko w granicach określonych w art. 611 k.p. tj. wysokości wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia.

67. Przesłanki rozwiązania przez pracodawcę stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie:

· ciężkiego naruszenia przez pracownika podst. Obowiązków pracowniczych,

· popełnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracę przestępstwa, które umożliwia dalsze zatrudnienie 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.

Są to trzy niezależne od siebie przesłanki, z których każda w sposób samodzielny uzasadnia rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika.

68. Przesłanki rozwiązania przez pracodawcę stosunku pracy bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez pracownika.

Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez pracownika art. 53 k.p.

1. 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 – gdy pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy lub niezdolność do pracy spowodowana została wypadkiem przy pracy lub chorobą zawodową,

· w razie nieusprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy z innych przyczyn niż choroba trwająca dłużej niż 1 miesiąc.

69. Forma i tryb rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia przez pracodawcę.

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia, zarówno przez pracodawcę jak i pracownika, powinno nastąpić na piśmie i podawać przyczynę rozwiązania umowy. Niezachowanie tej formy nie czyni oświadczenia woli o rozwiązaniu umowy bezskutecznym, ale rodzi roszczenie pracownika o przywrócenie do pracy albo o odszkodowanie.

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

Pracodawca podejmuje decyzję w sprawie rozwiązania umowy po zasięgnięciu opinii reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej, którą powiadamia o przyczynie uzasadniającej rozwiązanie umowy. W razie zastrzeżeń co do zasadności rozwiązania umowy zakładowa organizacja związkowa wyraża swoją opinię niezwłocznie, nie później jednak niż w ciągu 3 dni. 

Kodeksowe określenie „bez wypowiedzenia” jest pewnym skrótem, gdyż wypowiedzenie jako oświadczenie woli pracodawcy występuje, ale brak jest okresu wypowiedzenia i wywiera ono skutek natychmiastowy 

70. Przestój

Przestój jest to przerwa w wykonywaniu pracy z przyczyn organizacyjnych, technologicznych i innych. Mamy następujące rodzaje przestojów:

· z przyczyn dotyczących pracodawcy,

· z przyczyn dotyczących pracownika,

· z przyczyn dotyczących warunków atmosferycznych przy pracach uzależnionych od tych warunków.

Pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jeżeli był gotów do jej wykonywania, przysługuje wynagrodzenie wynikające z jego osobistego zaszeregowania, określonego stawką godzinową lub miesięczną, a jeżeli taki składnik wynagrodzenia nie został określony - 60% wynagrodzenia. W każdym przypadku wynagrodzenie to nie może być niższe od wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalanego na podstawie odrębnych przepisów. Wynagrodzenie takie przysługuje pracownikowi za czas niezawinionego przez niego przestoju. 

Jeżeli przestój nastąpił z winy pracownika, wynagrodzenie nie przysługuje.

Pracodawca może na czas przestoju powierzyć pracownikowi inną odpowiednią pracę, za której wykonanie przysługuje wynagrodzenie przewidziane za tę pracę, nie niższe jednak niższe od wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalanego na podstawie odrębnych przepisów. Jeżeli przestój nastąpił z winy pracownika, przysługuje wyłącznie wynagrodzenie przewidziane za wykonaną pracę.

Wynagrodzenie za czas przestoju spowodowanego warunkami atmosferycznymi przysługuje pracownikowi zatrudnionemu przy pracach uzależnionych od tych warunków, jeżeli przepisy prawa pracy tak stanowią. W razie powierzenia pracownikowi na czas takiego przestoju innej pracy, przysługuje mu wynagrodzenie przewidziane za wykonaną pracę, chyba że przepisy prawa pracy przewidują stosowanie takich zasad.

71. Praca w godzinach nadliczbowych

Art. 133. § 1. Praca wykonywana ponad obowiązujące pracownika normy czasu pracy, a także praca wykonywana ponad przedłużony dobowy wymiar czasu pracy, wynikający z obowiązującego pracownika systemu i rozkładu czasu pracy, stanowi pracę w godzinach nadliczbowych. Praca taka jest dopuszczalna tylko w razie:

1) konieczności prowadzenia akcji ratowniczej dla ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia, środowiska lub usunięcia awarii,

2) szczególnych potrzeb pracodawcy.

Zasadą jest, że wykonujemy tę pracę na polecenie pracodawcy, gdy on godzi się na pracę po godzinach, a nie gdy pracownik sam decyduje o godzinach nadliczbowych a pracodawca o tym nie wie.

§ 2. Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w związku z okolicznościami określonymi w § 1 pkt. 2 nie może przekroczyć dla poszczególnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym. 

 (Przepisu art. 133 § 1 pkt 2 nie stosuje się do pracowników zatrudnionych na stanowiskach pracy, na których występują przekroczenia najwyższych dopuszczalnych stężeń i natężeń czynników szkodliwych dla zdrowia.). W układzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie o pracę, jeżeli pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy lub nie jest obowiązany do ustalenia regulaminu pracy, jest dopuszczalne ustalenie innej liczby godzin nadliczbowych w roku kalendarzowym. Jednak tygodniowy czas pracy łącznie z godzinami nadliczbowymi nie może przekraczać 48 h w przyjętym okresie rozliczeniowym. (nie można przekroczyć 416 h w roku).

Art. 151 1. § 1. Za pracę w godzinach nadliczbowych, oprócz normalnego wynagrodzenia, przysługuje dodatek w wysokości:

1) 100% wynagrodzenia - za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających:

· w nocy,

· w niedziele i święta niebędące dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy,

· w dniu wolnym od pracy pracownikowi w zamian za pracę w niedziele lub święto, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy,

2) 50% wynagrodzenia – w pozostałych sytuacjach.

§ 2. Dodatek w wysokości określonej w § 1, przysługuje także za każdą godzinę pracy nadliczbowej przekraczającą przeciętną tygodniową normę czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym.
§ 3. Wynagrodzenie stanowiące podstawę obliczania dodatku, o których mowa w § 1, obejmuje wynagrodzenie pracownika wynikające z jego osobistego zaszeregowania, określonego stawką godzinową lub miesięczną, a jeżeli taki składnik wynagrodzenia nie został wyodrębniony przy określaniu warunków wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracowników wykonujących stale pracę poza zakładem pracy wynagrodzenie wraz z dodatkiem, o którym mowa w § 1, może być zastąpione ryczałtem, którego wysokość odpowiadać przewidywanemu wymiarowi pracy w godzinach nadliczbowych. 

W zamian za czas przepracowany w godz. Nadliczbowych pracodawca, na pisemny wniosek pracownika, może udzielić mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy (za 1h nadliczbową – 1h wolnego).

Jeżeli pracownik otrzymuje wolne z inicjatywy pracodawcy to za 1h nadliczbową – przysługuje 1.30 h wolnego. Jeżeli za nadgodziny pracownik otrzymuje czas wolny to nie przysługuje mu dodatek za pracę w godzinach nadliczbowych.

Art. 151.4. § 1. Pracownicy zarządzający, w imieniu pracodawcy, zakładem pracy i kierownicy wyodrębnionych komórek organizacyjnych wykonują, w razie konieczności, pracę poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z tytułu pracy w godzinach nadliczbowych.

§ 2. Kierownikom, o których mowa w § 1 za pracę w godz. Nadliczbowych przypadających w niedziele i święta przysługuje prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytułu pracy w godz. Nadliczbowych w wys. określonej w art. 151.1 §1 jeżeli w zamian za pracę w tym dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy. 

72. Godziny nadliczbowe osób na stanowiskach kierowniczych.
Art. 151.4. § 1. Pracownicy zarządzający, w imieniu pracodawcy, zakładem pracy i kierownicy wyodrębnionych komórek organizacyjnych wykonują, w razie konieczności, pracę poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do wynagrodzenia oraz dodatku z tytułu pracy w godzinach nadliczbowych.

§ 2. Kierownikom, o których mowa w § 1 za pracę w godz. nadliczbowych przypadających w niedziele i święta przysługuje prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytułu pracy w godz. nadliczbowych w wys. określonej w art. 151.1 §1 jeżeli w zamian za pracę w tym dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy. 

Art. 151 1. § 1. Za pracę w godzinach nadliczbowych, oprócz normalnego wynagrodzenia, przysługuje dodatek w wysokości:

1) 100% wynagrodzenia - za pracę w godzinach nadliczbowych przypadających:

· w nocy,

· w niedziele i święta niebędące dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy,

· w dniu wolnym od pracy pracownikowi w zamian za pracę w niedziele lub święto, zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy,

2) 50% wynagrodzenia – w pozostałych sytuacjach.

73. Dozór i pogotowie pracy – art. 136
Przy pracach polegających na dozorze urządzeń lub związanych z częściowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy może być stosowany system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż 16 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca.

W tym systemie przysługuje pracownikowi, bezpośrednio po każdym okresie wykonywania pracy w przedłużonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas odpowiadający co najmniej liczbie przepracowanych godzin, niezależnie od odpoczynku dobowego
Najczęściej spotykanym uzasadnieniem dla tak znacznego odstępstwa od 8-godzinnego wymiaru pracy jest teza, że organizacja pracy z jednej strony oraz relatywnie mniejsza intensywność świadczenia pracy – z drugiej, uzasadniają takie właśnie rozwiązanie. Dlatego przez prace tego typu rozumie się te, w trakcie których okresy intensywnego świadczenia pracy przeplatają się z okresami oczekiwania na pracę, albo też, które nie wymagają znacznej fizycznej lub intelektualnej intensywności i zaangażowania w trakcie jej świadczenia.

Korzyści pracodawcy z takiego systemu czasu pracy to – pracodawca może wydłużyć czas pracy pracownika do 16h na dobę. W ramach tych 16 h nie jest to praca w godz. Nadliczbowych, pod warunkiem, że w innym dniu godziny pracy będą wyrównane okresem odpoczynku – w przeciągu 1 miesiąca.

74. Praca w nocy, niedziele i święta – art.1517, 1519, 15110, 15111
Pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy 2100 a 700
Pracownik którego rozkład czasu pracy obejmuje w każdej dobie co najmniej 3 godziny pracy w porze nocnej lub którego co najmniej ¼ czasu pracy w okresie rozliczeniowym przypada na porę nocną, jest pracującym w nocy. 

Czas pracy pracującego w nocy nie może przekraczać 8 godzin na dobę, jeżeli wykonuje prace szczególnie niebezpieczne albo związane z dużym wysiłkiem fizycznym lub umysłowym.

Przepis ten nie dotyczy pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy oraz przypadków konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia, zdrowia, ochrony mienia, środowiska czy usunięcia awarii.

Pracownikowi wykonującemu pracę w porze nocnej przysługuje dodatek do wynagrodzenia za każdą godzinę pracy w porze nocnej w wysokości 20% stawki godzinowej wynikającej z minimalnego wynagrodzenia za pracę.

Za pracę w niedzielę i święta uważa się pracę wykonywaną między godziną 600 w tym dniu, a godziną 600 w następnym dniu, chyba że u danego pracodawcy została ustalona inna godzina. Dniami wolnymi od pracy są niedziele i święta określone w przepisach o dniach wolnych od pracy.

Praca w niedziele i święta jest dozwolona:

· w razie konieczności prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii,

· w ruchu ciągłym,

· przy pracy zmianowej,

· przy niezbędnych remontach,

· w transporcie i komunikacji,

· w zakładowych strażach pożarnych i zakł. służbach ratowniczych,

· przy pilnowaniu mienia lub ochronie osób,

· w rolnictwie i hodowli,

· przy wykonywaniu prac koniecznych ze względu na ich użyteczność społeczną i codzienne potrzeby ludności,

· w stosunku do pracowników zatrudnionych w systemie czasu pracy, w którym praca jest świadczona wyłącznie w piątki, soboty, niedziele i święta.

Pracodawca jest obowiązany za ww. pracę zapewnić pracownikowi inny dzień wolny od pracy.

75. Dyżur – art. 1515
Pracodawca może zobowiązać pracownika do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowości do wykonywania pracy wynikającej z umowy o pracę w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawcę (dyżur).

Czasu dyżuru nie wlicza się do czasu pracy, jeżeli podczas dyżuru pracownik nie wykonywał pracy. Czas pełnienia dyżuru nie może naruszać prawa pracownika do odpoczynku (dobowo- 11 godzin, tygodniowo- 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku).

Mamy 2 rodzaje dyżurów: 

1. dyżur zakładowy

2. dyżur domowy (pod telefonem)

Za dyżur zakładowy przysługuje czas wolny od pracy, w wymiarze odpowiadającym długości dyżuru czyli 1:1 albo wynagrodzenie wynikające z osobistego zaszeregowania określonego stawką godzinową lub miesięczną, a jeżeli taki składnik nie został wyodrębniony przysługuje 60% wynagrodzenia.

Dyżur domowy nie obliguje pracodawcy do zapłaty, ani udzielania czasu wolnego od pracy.

76. Praca weekendowa.

Na pisemny wniosek pracownika może być do niego stosowany system czasu pracy, w którym praca jest świadczona wyłącznie w piątki, soboty, niedziele i święta. W tym systemie jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym 1 miesiąca.

Jest to system czasu tzw. pracy weekendowej. Jest to odmiana równoważnego czasu pracy.

77. Rodzaje kar porządkowych –art. 108

Wyróżniamy trzy rodzaje kar porządkowych:

1. kara upomnienia

2. kara nagany

3. kara pieniężna.

Karę upomnienia i nagany możemy nałożyć za:

1. naruszenie obowiązku przestrzegania ustalonego porządku

2. naruszenie przepisów bhp

3. naruszenie przepisów przeciwpożarowych

4. naruszenie obowiązków określonych w regulaminie pracy

Karę pieniężną można nałożyć w przypadku:

1. nieprzestrzegania przepisów bhp

2. nieprzestrzegania przepisów przeciwpożarowych

3. opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia 

4. przybycie do pracy w stanie nietrzeźwym albo spożywanie alkoholu w czasie pracy

Wysokość kary pieniężnej za jedno przekroczenie obowiązku nie może przekraczać jednodniowego wynagrodzenia pracownika. Kary porządkowe nie można nałożyć po upływie 2 tygodni od powzięcia wiadomości o naruszeniu obowiązku pracowniczego i po upływie 3 miesięcy od dopuszczenia się tego naruszenia. Karę porządkową wymierza pracodawca z własnej inicjatywy lub na wniosek przełożonego pracownika. 

Procedura:

· Przed nałożeniem kary pracodawca ma obowiązek wysłuchać wyjaśnień pracownika

· Po wysłuchaniu pracownika pracodawca podejmuje decyzję jaką karę nałożyć,

· Pracodawca sporządza zawiadomienie o ukaraniu w formie pisemnej i musi ono zawierać :

· Rodzaj naruszenia obowiązków,

· Datę naruszenia,

· Pouczenie o prawie wniesienia sprzeciwu w terminie 7 dni,

· Odpis zawiadomienia dołącza się do akt osobowych pracownika.

Sprzeciw składa się do pracodawcy. Pracodawca:

· może uwzględnić sprzeciw w całości lub w części,

· lub sprzeciw odrzucić.

Pracodawca ma na to 14 dni. Jeżeli w ciągu 14 dni pracodawca się nie wypowie czy sprzeciw odrzuca czy nie to przyjmuje się, że sprzeciw uwzględnił. Pracownik ma prawo do odwołania do Sądu Pracy w ciągu 14 dni od daty otrzymania zawiadomienia o odrzuceniu sprzeciwu.

Kara porządkowa nie jest przychodem ani odszkodowaniem dla pracodawcy. Wpływ z kar przeznacza się na poprawę warunków BHP. Za jedno przekroczenie obowiązków można nałożyć jedną karę. Decydując o rodzaju nałożonej kary bierze się pod uwagę:

· rodzaj naruszonych obowiązków,

· stopień winy pracownika,

· dotychczasowy stosunek do obowiązków.

Nałożone kary są uwzględniane przy podwyżkach, awansach.

Kara jest uważana za niebyłą po roku nienagannej pracy. Na wniosek pracodawcy można wcześniej zatrzeć karę lub na wniosek związków zawodowych.

78. Pragmatyki zawodowe 

Kodeks pracy jest to akt generalny. Akty prawne (ustawy), które w sposób szczególny regulują sytuację poszczególnych grup pracowniczych nazwane są pragmatyki służbowe i pragmatyki zawodowe. 

Pragmatyki zawodowe – są to ustawy szczególne z zakresu prawa pracy, które odnoszą się do poszczególnych grup pracowników. Mają one pierwszeństwo zastosowania gdyż są ustawami szczególnymi.. Wyróżniamy pragmatyki dotyczące tylko praw i obowiązków pracownika (karta nauczyciela, ust. o służbie cywilnej) oraz ustawy z których tylko część dotyczy sytuacji osób pracujących w danym sektorze (ust. o policji, ust. o szkolnictwie wyższym),

Pragmatyki służbowe - nie należą do zakresu prawa pracy, regulują one sytuację osób zatrudnionych w ramach stosunków służbowych (ust. o ABW, ust. o służbie więziennej),
79. Definicja stosunku pracy – art. 22 § 1

Przez nawiązanie stosunku pracy pracownik zobowiązuje się do wykonywania pracy określonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę, a pracodawca do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

Stosunek pracy:

· jest to stosunek odpłaty,

· jest to stosunek o charakterze osobistym – pracę wykonuje konkretny pracownik,

· pracownikiem może być tylko os. fizyczna, nie może to być instytucja,

· musi być trwałość czyli ciągłość stosunku pracy,

· to również podporządkowanie poleceniom pracodawcy.

Stosunek pracy charakteryzuje formalna równość stron, która oznacza, że jedna ze stron nie może ustalić i dokonywać zmiany istotnych elementów jego treści w sposób niekorzystny dla drugiej strony bez jej zgody. 

Charakter  prawny stosunku pracy nie jest w pełni jednolity, występują w nim elementy o charakterze administracyjno – prawnym. Generalnie jednak stosunek pracy jest stosunkiem prawnym o charakterze zobowiązaniowym. Treść stosunku pracy jest kształtowana nie tylko wolą stron, ale także wolą państwa, oraz porozumieniami normatywnymi.

80. Rodzaje umów o pracę – art. 25

Umowę o pracę zawiera się: 

1. na okres próbny

2. na czas określony

3. na czas wykonywania określonej pracy

4. na czas nieokreślony

Te umowy różnią się celem, czasem trwania, sposobem rozwiązania.

Ad 1. Celem umowy na okres próbny jest:

· sprawdzenie przez pracodawcę przydatności pracownika do pracy, a przez pracownika – warunków i środowiska pracy, w jakim przyjdzie mu świadczyć pracę,

Taką umowę zawiera się tylko 1 raz. Może ona poprzedzać każdy inny rodzaj umowy lecz nie ma obowiązku zawierania takiej umowy. Maksymalny okres próbny nie może przekraczać 3 miesiące. Co do zasady nie ma okresu próbnego dla młodocianych i w spółdzielczej umowie o pracę.

Ad 2. Umowa na czas określony jest to umowa kauzalna (musi istnieć cel by zawrzeć tę umowę) – celem tej umowy jest zawarcie stosunku pracy na ściśle określony czas związany z potrzebami pracodawcy. Istotą umowy tego rodzaju jest uzależnienie ustania stosunku pracy od zdarzenia przyszłego i pewnego. 

Termin końcowy może być oznaczony:

- bezpośrednio – datą kalendarzową – do którego umowa ma trwać lub okresem jej trwania, bądź

- pośrednio – poprzez opisanie sytuacji lub zdarzenia, którego nadejście strony przewidują i z którego nadejściem łączą wygaśnięcie stosunku pracy (np. sezon – wczasowy, grzewczy).

Te umowy na czas określony można wypowiedzieć, gdy są spełnione 2 przesłanki:

· strony przewidziały to w umowie,

· umowa jest zawarta na okres dłuższy niż 6 miesięcy, to wówczas okres wypowiedzenia – 2 tygodnie i nie trzeba podawać przyczyny wypowiedzenia.

Trzecia kolejna umowa zawarta na czas określony jest z mocy prawa uważana za umowę na czas nieokreślony, jeżeli przerwa pomiędzy poprzednimi umowami nie przekracza 1 miesiąca.

Ad 3. Umowa na czas wykonywania określonej pracy zawierana jest wówczas, gdy stronom trudno jest określić końcowy termin jej zakończenia. Przykładem tego rodzaju umów mogą być umowy przy pracach kampanijnych, dorywczych, robotach budowlanych.

Umowa ta nie może być wypowiedziana – wyjątek – upadłość pracodawcy – wypowiedzenie 2 tygodniowe.

Ad 4. Za najkorzystniejszą dla pracownika podstawę zatrudnienia uważa się umowę o pracę na czas nieokreślony. Umowa ta ma na celu zapewnienie trwałej więzi między pracodawcą a pracownikiem. Jej cechą charakterystyczną jest brak określenia z góry czasu jej trwania. Wypowiedzenie tej umowy przez pracodawcę musi być uzasadnione.

81. Składniki umowy o pracę

Art. 29. § 1. Umowa o pracę określa:

1. strony umowy, 

2. rodzaj umowy, 

3. datę jej zawarcia 

4. oraz warunki pracy i płacy, a w szczególności:

· rodzaj pracy,

· 
miejsce wykonywania pracy,

· wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia,

· wymiar czasu pracy,

· termin rozpoczęcia pracy.

Pracodawca informuje pracownika na piśmie, nie później niż w ciągu 7 dni od dnia zawarcia umowy o pracę:

· o obowiązującej dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

· częstotliwości wypłaty wynagrodzenia za pracę,

· wymiarze urlopu,

· długości okresu wypowiedzenia umowy,

Jeżeli pracodawca nie ma obowiązku ustalania regulaminu pracy dodatkowo informuje pracownika:

· o porze nocnej,

· o miejscu, terminie i czasie wypłaty wynagrodzenia,

· o przyjętym sposobie potwierdzania przez pracowników przybycia i obecności w pracy,

· o sposobie usprawiedliwiania nieobecności w pracy.

82. Przejawy ochrony stosunku pracy kobiet w ciąży.
Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie ciąży, a także w okresie urlopu macierzyńskiego pracownicy, chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentująca pracownicę organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy. Umowa zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy albo na okres próbny przekraczający 1 miesiąc, która uległaby rozwiązaniu po upływie trzeciego miesiąca ciąży ulega przedłużeniu do dnia porodu. Rozwiązanie przez pracodawcę umowy o pracę za wypowiedzeniem w okresie ciąży lub urlopu macierzyńskiego może nastąpić tylko w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy. Pracodawca jest obowiązany uzgodnić z reprezentującą pracownicę organizacją związkową termin rozwiązania umowy o pracę. W razie niemożności zapewnienia w tym okresie innego zatrudnienia, pracownicy przysługują świadczenia określone w odrębnych przepisach. Okres pobierania tych świadczeń wlicza się do okresu zatrudnienia, od którego zależą uprawnienia pracownicze. Przepisy te stosuje się odpowiednio do pracownika-ojca wychowującego dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyńskiego.

Pracownicy w ciąży nie wolno zatrudniać w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej. Nie wolno tez bez jej zgody delegować poza stałe miejsce pracy ani zatrudniać w systemie czasu pracy, o którym mowa w art. 139

83. Uprawnienia związków zawodowych w zakresie ZFŚS

Zakładowy fundusz socjalny przeznaczony jest na finansowanie działalności socjalnej na rzecz pracowników i ich rodzin, a w szczególności pomocy w wypadkach losowych, wczasów pracowniczych, wypoczynku dla dzieci i młodzieży, wypoczynku niedzielnego i świątecznego oraz turystyki oraz innej działalności o charakterze socjalnym i kulturalnym.

Zasady korzystania z usług i świadczeń finansowych z funduszu oraz zasady przeznaczania środków tam zgromadzonych powinny zostać ustalone w wewnętrznym regulaminie gospodarowania środkami ZFŚS, który tworzą wspólnie pracodawca i działająca u niego zakładowa organizacja związkowa. Przyznawanie pracownikom świadczeń z funduszu oraz ich podział dokonywany jest przez kierownika zakładu pracy w uzgodnieniu z organizacją związkową.

84. Przesłanki odpowiedzialności materialnej pracowników za mienie powierzone.

Pracownik, który wskutek niewykonania lub nienależytego wykonania obowiązków pracowniczych ze swej winy wyrządził pracodawcy szkodę, ponosi odpowiedzialność materialną wg. zasad określonych w przepisach kp.

Odpowiedzialność za powierzone mienie oparta jest na zasadzie winy. W tym rodzaju odpowiedzialności to pracownik musi wykazać, że nie ponosi winy. 

Pracownik, któremu powierzono z obowiązkiem zwrotu albo do wyliczenia się:

· pieniądze, papiery wartościowe lub kosztowności,

· narzędzia i instrumenty lub podobne przedmioty, a także środki ochrony indywidualnej oraz odzież i obuwie robocze i inne,
odpowiada w pełnej wysokości za szkodę powstałą w tym mieniu.
Od tej odpowiedzialności pracownik może się uwolnić jeżeli wykaże, że szkoda powstała z przyczyn od niego niezależnych, a w szczególności wskutek niezapewnienia przez pracodawcę warunków umożliwiających zabezpieczenie powierzonego mienia.

85. Wspólna odpowiedzialność pracowników za mienie powierzone

Pracownik, który wskutek niewykonania lub nienależytego wykonania obowiązków pracowniczych ze swej winy wyrządził pracodawcy szkodę, ponosi odpowiedzialność materialną wg. zasad określonych w przepisach kp.
Pracownicy mogą też przyjąć wspólną odpowiedzialność materialną za powierzone im łącznie mienie z obowiązkiem wyliczenia się. Podstawą tego powierzenia jest umowa o współodpowiedzialności materialnej, zawarta na piśmie przez pracowników z pracodawcą. Pracownicy ponoszący wspólną odpowiedzialność materialną odpowiadają w częściach określonych w umowie. Umowa ta może być zawarta, jeżeli na przyjęcie wspólnej odpowiedzialności materialnej wyrażą zgodę wszyscy pracownicy zatrudnieni w danym miejscu. Jednakże w razie ustalenia, że szkoda w całości lub w części została spowodowana przez niektórych pracowników, za całość szkody lub za stosowną jej część odpowiadają tylko sprawcy szkody. 

Warunkiem ustanowienia wspólnej odpowiedzialności materialnej jest powierzenie mienia łącznie wszystkim pracownikom, którzy mają być objęci taką odpowiedzialnością. Powierzenie takie następuje na podstawie inwentaryzacji przeprowadzonej z udziałem tych pracowników lub osób przez tych pracowników wyznaczonych. Wspólną odpowiedzialność materialną mogą przyjąć pracownicy, jeżeli ich liczba w miejscu powierzenia mienia (np. w sklepie, na wyodrębnionym stanowisku) nie przekracza:

- 8 osób przy pracy na jedną zmianę;

- 12 osób przy pracy na dwie zmiany;

- 16 osób przy pracy na trzy zmiany oraz;

- 24 osoby na jedną zmianę w zakładach usługowych, zakładach żywienia zbiorowego, w sklepach samoobsługowych i preselekcyjnych.

Miejscem powierzenia może być zarówno cały zakład pracy, jak i jego wydzielona część, w której odbywa się sprzedaż, produkcja lub świadczenie usług albo jest przechowywane mienie stanowiące przedmiot powierzenia i oddzielnego rozliczenia.

86. Obowiązek przestrzegania ustalonego czasu pracy

Treścią tego obowiązku jest:

· stałe, punktualne stawianie się do pracy w określonym czasie,

·  przestrzeganie ustalonej długości miary pracy i ustalonego rozkładu czasu pracy.

Punktualne stawienie się do pracy ma miejsce wówczas, gdy pracownik przybył do pracy nie tylko w czasie oznaczonym, lecz również w stanie umożliwiającym podjęcie i wykonywanie pracy. Czas pracy powinien być w pełni wykorzystywany na pracę zawodową.

Przestrzeganie ustalonej długości dnia pracy zobowiązuje pracownika nie tylko do wykonywania pracy w czasie określonym dla danej kategorii pracowników, lecz również do wykonywania pracy w czasie wykraczającym poza przewidzianą normę, jeżeli zarządzona została praca w godzinach nadliczbowych. Przestrzeganie rozkładu czasu pracy polega na wykonywaniu pracy w czasie ustalonym harmonogramem jej przebiegu. Opuszczenie pracy przez pracownika lub spóźnienie się do pracy uzasadniają tylko ważne przyczyny lub uzyskane wcześniej zwolnienia od pracy. Przyczyny usprawiedliwiające nieobecność pracownika lub uzasadniające zwolnienie go od pracy można podzielić na 3 grupy:

· z mocy samego prawa (np. choroba pracownika lub członka rodziny)

· zaistnienie, których nakłada na kierownictwo zakładu pracy obowiązek zwolnienia pracownika od pracy (np. wykonywanie zadań ławnika, ślub pracownika i jego dziecka, urodzenie dziecka, zgon i pogrzeb małżonka, dziecka lub innych osób bliskich),

· w razie których zaistnienia kierownik zakładu pracy może zwolnić pracownika od pracy (np. udział w zawodach sportowych, ważne sprawy osobiste).

87. Obowiązek sumiennego i starannego wykonywania pracy

Obowiązek ten dotyczy sposobu, w jaki pracownik powinien świadczyć swoją pracę, by dała ona zamierzone efekty. Świadczyć pracę sumiennie i starannie znaczy wykonywać ją w sposób odpowiadający możliwościom i kwalifikacjom pracownika oraz z dokładnością, jakiej wymaga rodzaj pracy, dając produkt lub inny wynik pracy należytej jakości. Sumienne wykonywanie pracy oznacza bowiem dołożenie wszelkich starań, zgodnie z posiadanymi siłami i umiejętnościami, by wykonywana praca dawała jak najlepsze wyniki i wyrażała się w zaangażowaniu pracownika, jego inicjatywie. Natomiast staranne wykonywanie pracy przejawia się w dokładnym i w oznaczonym czasie wykonywania pracy, zgodnie z wymogami technicznymi, metodami i sposobami wynikającymi z natury pracy lub wskazanymi przez zwierzchnika, i przy pracach produkcyjnych wyrazi się w jakości wyprodukowanych przedmiotów.

88. Obowiązek przestrzegania zasad współżycia społecznego

Obowiązek ten jest elementem warunkującym należyty przebieg procesu pracy. Obowiązki te to przestrzeganie przez pracowników określonych zasad zachowania się, zapewniających normalne warunki pracy, utrzymywanie nacechowanych życzliwością, opartych na koleżeńskiej współpracy i wzajemnej pomocy stosunków ze współpracownikami. Sprzyja to porządkowi pracy, kształtuje właściwe stosunki międzyludzkie, tworzy atmosferę solidarności i koleżeństwa.

W regulaminach pracy wyodrębnia się jednak określone reguły zachowania składające się na zasady współżycia społecznego u danego pracodawcy, których pracownik obowiązany jest przestrzegać. Zazwyczaj wymagają one od pracowników:

· uprzejmego i taktownego odnoszenia się do przełożonych, podwładnych i współpracowników,

· nieprzeszkadzania w pracy innym, a w szczególności powstrzymywania się od krzyków, kłótni, awantur, bójek i innego rodzaju zakłóceń,

· okazywania pomocy podwładnym, z zwłaszcza pracownikom młodocianym.

89. Treść świadectwa pracy

Świadectwo pracy pracodawca obowiązany jest wydać pracownikowi niezwłocznie po rozwiązaniu lub wygaśnięciu stosunku pracy. 

Na treść świadectwa pracy składają się dwa rodzaje informacji:

1. informacje, które pracodawca ma obowiązek zawsze zamieścić w świadectwie pracy:

· informacje dotyczące okresu i rodzaju wykonywanej pracy,

· informacje o zajmowanych stanowiskach,

· informacje o trybie rozwiązania albo okolicznościach wygaśnięcia stosunku pracy,

· inne informacje niezbędne do ustalenia uprawnień pracowniczych i uprawnień z ubezpieczenia społecznego,

· wzmiankę o zajęciu wynagrodzenia za pracę w myśl przepisów o postępowaniu egzekucyjnym.

2. informacje, które pracodawca ma obowiązek zamieścić, jeżeli pracownik wystąpi z takim żądaniem:

· informacje o wysokości i składnikach wynagrodzenia ,

· informacje o uzyskanych kwalifikacjach

90. Procedura odwoławcza w zakresie świadectwa pracy

Pracownik może w ciągu 7 dni od otrzymania świadectwa pracy wystąpić z wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie świadectwa. W razie nieuwzględnienia wniosku pracownikowi przysługuje, w ciągu 7 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania świadectwa pracy, prawo wystąpienia z żądaniem jego sprostowania do sądu pracy. 

Jeżeli wskutek niewydania w terminie lub wydania niewłaściwego świadectwa pracy pracownik poniósł szkodę, przysługuje mu roszczenie o naprawienie tej szkody. Roszczenie takie może on wnieść do sądu pracy, który może przyznać pracownikowi odszkodowanie pod warunkiem, że pracownik dowiedzie, że wpłynęło to na jego szkodę w postaci trudności w uzyskaniu nowego zatrudnienia. Odszkodowanie przysługuje w wysokości wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy z tego powodu, nie dłuższy jednak niż 6 tygodni.
91. Utworzenie organizacji pracodawców

     Organizacje pracodawców może stworzyć 10 pracodawców w rozumieniu art. 3 kp ( pracodawcą jest jednostka organizacyjna, choćby nie posiadała osobowości prawnej, a także osoba fizyczna, jeżeli zatrudniają one pracowników). 

Ponadto organizacje pracodawców mogą być utworzone bez zezwolenia władz samorządowych czy rządowych. Organizacja pracodawców podlega rejestracji w Krajowym Rejestrze Sądowym.

Rejestracja ma dwojaki skutek:

· nadaje organizacji prac. prawo działania;

· powoduje nabycie przez tą organizację osobowości prawnej, która umożliwia uczestnictwo w obrocie prawnym.

· Organizacje pracodawców mogą się zrzeszać w struktury organizacyjne o zasięgu:

· krajowym;

· międzynarodowym.

92. Uprawnienia organizacji pracodawców

- prawo do udziału w rokowaniach zbiorowych oraz zawierania układów zbiorowych;

-prawo opiniowania założeń i projektów aktów prawnych związanych z prowadzoną przez tych pracodawców działalnością;

- prawo do udziału w kształtowaniu polit. społ. poprzez udział w pracach komisji trójstronnej działającej przy Ministrze Gospodarki Pracy i Polityki Społecznej.

93. Ryzyko zawodowe

Obowiązkiem pracodawcy jest ocena, dokumentowanie i informowanie pracowników o ryzyku zawodowym (art. 226 k.p.), czyli o prawdopodobieństwie wystąpienia niepożądanych zdarzeń związanych z wykonywaną pracą, powodujących straty, 
w szczególności pojawienia się u pracowników niekorzystnych skutków zdrowotnych 
w wyniku zagrożeń zawodowych występujących w środowisku pracy lub sposobu wykonywania pracy. Sposób informowania pracowników o ryzyku zawodowym powinien być ustalony w regulaminie pracy, jeśli regulaminu nie wprowadzono w sposób przyjęty 
u danego pracodawcy, np. w formie obwieszczenia na tablicy ogłoszeń. Informacje na temat ryzyka zawodowego pracodawca uzyskuje poprzez dokonanie badań i pomiarów czynników szkodliwych dla zdrowia. Wyniki badań i pomiarów oraz rejestr i karty pomiarów pracodawca jest obowiązany udostępnić na każde żądanie pracownikom lub ich przedstawicielom. Pracodawca jest zobowiązany stosować środki zapobiegające chorobom zawodowym i innym chorobom, które mogą mieć związek z wykonywaną pracą. 

W tym celu pracodawca musi:

· utrzymywać w stanie stałej sprawności urządzenia ograniczające lub eliminujące szkodliwe dla zdrowia czynniki pracy oraz urządzenia służące do pomiarów tych czynników;

· przeprowadzać, na swój koszt, badania i pomiary czynników szkodliwych dla zdrowia.

W razie, gdy w wyniku pomiarów okaże się, że zostały przekroczone najwyższe dopuszczalne natężenia i stężenia czynników szkodliwych dla zdrowia, pracodawca musi przekazać tę informację natychmiast po otrzymaniu wyników, natomiast w innych przypadkach w terminie 14 dni. 

94. Posiłki i napoje profilaktyczne

Pracodawca jest obowiązany zapewnić pracownikom zatrudnionym w warunkach szczególnie uciążliwych, nieodpłatnie, odpowiednie posiłki i napoje, jeżeli jest to niezbędne ze względów profilaktycznych (art. 232 KP). 

Posiłki przysługują pracownikom wykonującym pracę:

- związane z wysiłkiem fizycznym powodującym w ciągu zmiany roboczej efektywny wydatek energetyczny organizmu (np. praca w pomieszczeniach zamkniętych, w których ze względów technicznych utrzymuje się stale temperatura poniżej 10 0 C lub wskaźnik obciążenia termicznego wynosi powyżej 25 0 C)

- pod ziemią;

- związane z usuwaniem klęsk żywiołowych i innych zdarzeń losowych.

Napoje przysługują pracownikom zatrudnionym:

a) w warunkach gorącego mikroklimatu charakteryzującego się wartością wskaźnika obciążenia termicznego powyżej 25 0 C 

b w warunkach mikroklimatu zimnego charakteryzującego się wartością wskaźnika siły chłodzącej powietrza powyżej 1000;

c) przy pracach związanych z wysiłkiem fizycznym powodującym w ciągu zmiany roboczej efektywny wydatek energetyczny organizmu powyżej 1500 kcal u mężczyzn i powyżej 1000 kcal u kobiet

d) przy pracach na otwartej przestrzeni przy temperaturze po niżej 10 0 C lub powyżej 25 0 C 

e) na stanowiskach pracy, na których temperatura spowodowana warunkami atmosferycznymi przekracza 28 0 C.

Napoje powinny być dostępne dla pracowników w ciągu całej zmiany roboczej, a więc nie tylko w trakcie przerwy regulaminowej, jak w przypadku posiłków. Pracodawca ma obowiązek zapewnić napoje w ilości zaspakajającej potrzeby pracowników, które w zależności od warunków wykonywania pracy powinny być zimne lub gorące. W warunkach gorącego mikroklimatu (pow. 25 0 C) napoje powinny być wzbogacone w sole mineralne i witaminy. Niedopuszczalne jest zastąpienie posiłków i napojów profilaktycznych ekwiwalentem pieniężnym.

95. Zasada ochrony uprawnień pracownika i automatyzmu prawnego. art. 18 Kp

Zwana zasadą uprzywilejowania.

Postanowienia umowne mniej korzystne dla pracownika niż przepisy prawa pracy są nieważne i zamiast nich stosuje się odpowiednie przepisy prawa pracy.

Zasada ta w tej samej mierze znajduje zastosowanie do umów o pracę jak i innych aktów, na podstawie których powstaje stosunek pracy.

Oznacza ona, że pracodawca zawsze może zatrudnić pracownika na korzystniejszych warunkach niż przewidują to obowiązujące przepisy prawa, ale nigdy na gorszych. Takie zobowiązane pracodawcy jest ważne i może być dochodzone przez pracownika.

Zasada automatyzmu prawnego – zasada uprzywilejowania ma zastosowanie tylko do tych elementów stosunku pracy, które wynikają z umowy lub z innego aktu stanowiącego stosunek pracy. Jeśli więc np. prawo pracownika do dodatkowego składnika wynagrodzenia wynika z ustawy, to jej uchylenie automatycznie pozbawia pracownika prawa do tego świadczenia, bez potrzeby składania przez strony oświadczeń woli (nawet wtedy, gdy akt uchylający ustawę nie zawiera przepisów przejściowych wprowadzających ten automatyzm).

96. Zakaz dyskryminowania pracowników ze względu na płeć. – art. 183a

Dyskryminowaniem ze względu na płeć jest każde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszące się do płci pracownika, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności lub poniżenie albo upokorzenie pracownika. Na zachowanie to mogą składać się fizyczne, werbalne i pozawerbalne elementy ( molestowanie seksualne)
97. Dyskryminacja pośrednia – art. 183a
Dyskryminacja pośrednia istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjętego działania występuję dysproporcje w zakresie warunków zatrudnienia na niekorzyść wszystkich lub znacznej liczby pracowników należących do grupy wyróżnionej ze względu na jedną lub kilka przyczyn w/w, jeżeli dysproporcje te nie mogą być uzasadnione innymi obiektywnymi powodami.

98. Dyskryminacja bezpośrednia – art. 183a
Dyskryminacja bezpośrednia istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn z następujących: płeć, wiek, niepełnosprawność, rasa, religia, narodowość, przekonania polityczne, przynależność związkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas określony lub nie-, pełny lub niepełny wymiar czasu pracy, jest lub mógłby być traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie niż inni pracownicy.

99. Dyskryminacja w dziedzinie wynagrodzenia – art.183c
Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę lub za pracę o jednakowej wartości. Wynagrodzenie to obejmuje wszystkie składniki wynagrodzenia, bez względu na ich nazwę i charakter, a także inne świadczenia związane z pracą, przyznawane pracownikom w formie pieniężnej lub w innej formie niż pieniężna. Pracami o jednakowej wartości są prace, których wykonywanie wymaga od pracowników porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrębnych przepisach lub praktyką i doświadczeniem  zawodowym, a także porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku.

100. Różnicowanie pracowników nie stanowiące dyskryminacji w rozumieniu przepisów k.p. – art. 183b
Zasady równego traktowania nie naruszają działania polegające na:

-niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn , jeżeli jest to uzasadnione ze względu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom,

· wypowiedzeniu pracownikowi warunków zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jeżeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczącymi  pracowników,

· stosowaniu środków, które różnicują sytuację prawną pracownika ze względu na ochronę rodzicielstwa, wiek lub niepełnosprawność pracownika,

· ustalaniu warunków zatrudniania i zwalniania pracowników, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych – z uwzględnieniem kryterium stażu pracy.

Nie stanowią naruszenia zasady równego traktowania z zatrudnieniu działania podejmowane przez określony czas, zmierzające do wyrównania sens wszystkich lub znacznej liczby pracowników z jednej lub kilku przyczyn przez zmniejszenie na korzyść takich pracowników faktycznych nierówności.

Różnicowanie pracowników ze względu na religię lub wyznanie nie stanowi naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu, jeżeli w związku z rodzajem i charakterem działalności prowadzonej w ramach kościołów i innych związków wyznaniowych, a także organizacji, których cel działania pozostaje w bezpośrednim związku z religią, wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wymagania zawodowe.

101. Mobbing – art. 943

Mobbing oznacza działania lub zachowania dotyczące pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegające na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika, wywołujące u niego zaniżona ocenę przydatności zawodowej, powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników. 

Pracownik, u którego mobbing wywołał rozstrój zdrowia, może dochodzić od pracodawcy odpowiedniej sumy tytułem zadośćuczynienia pieniężnego za doznaną krzywdę. 

Pracownik, który wskutek mobbingu rozwiązał umowę o pracę, ma prawo dochodzić od pracodawcy odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów 

Mobbing w zatrudnieniu

Ustawodawca zobowiązał pracodawcę do przeciwdziałania mobbingowi. Oznacza to, że na pracodawcy ciąży obowiązek podjęcia odpowiednich działań, aby mobbing nie występował w zakładzie pracy. Nie chodzi tutaj tylko o to, aby mobbingu nie stosował sam pracodawca, bądź osoba zarządzająca zakładem w jego imieniu ale także inni pracownicy tego zakładu, w tym przede wszystkim każdy pracownik wchodzący w skład szeroko pojętej kadry kierowniczej.

Pracodawca odpowiada więc, na zasadzie ryzyka podmiotu zatrudniającego za sytuacje mobbingowe, które mogą się zdarzyć w jego zakładzie pracy. Nawet, jeżeli w konkretnym przypadku będzie można ewidentnie ustalić winę określonego kierownika niższego szczebla, pracodawca nie uwolni się od odpowiedzialności odszkodowawczej, gdyż tylko on jest jej adresatem.

102. Przejście zakładu pracy na innego pracodawcę (art. 231)

W razie przejścia zakładu pracy (lub części) na innego pracodawcę staje się on z mocy prawa stroną w dotychczasowych stosunkach pracy.

Dotychczasowy i nowy pracodawca (jeżeli nie działają u nich związki zawodowe) informują (co najmniej na 30 dni przed przejściem) pracowników o;

- terminie przejścia,

- przyczynach przejścia,

- skutkach przejścia (prawnych, ekonomicznych, socjalnych),

- zamierzonych działaniach dot. warunków zatrudnienia prac. (warunków pracy, płacy i przekwalifikowania).

Pracownik może (do 2. m-cy od przejścia) rozwiązać stosunek pracy bez wypowiedzenia (za 7-dniowym uprzedzeniem). Takie rozwiązanie rodzi dla pracownika skutki jak rozwiązanie stos. pracy przez pracodawcę za wypowiedzeniem.

Przejście zakładu pr. na innego pracodawcę nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie przez pracodawcę stos. pracy.

Zobowiązania ze stos. pracy powstałe przed przejściem obciążają solidarnie nowego i dotychczasowego pracodawcę.

W stosunku do pracowników przejętych pracodawca zobowiązany jest stosować układ zbiorowy pracy, którym byli objęci dotychczas, przez okres 1 roku.

Pracownicy świadczący dotychczas pracę na innej podstawie niż umowa o pracę muszą mieć zaproponowane (w dniu przejęcia) nowe warunki pracy i płacy.

103. Uprawnienia pracodawcy w razie nieuzasadnionego rozwiązania przez pracownika umowy o pracę bez wypowiedzenia (art. 611 i 612)

W razie nieuzasadnionego rozwiązania przez pracownika umowy o pracę bez wypowiedzenia pracodawcy przysługuje roszczenie o odszkodowanie.

O odszkodowaniu orzeka sąd pracy.

Wysokość odszkodowania;

- równa wynagrodzeniu pracownika za okres wypowiedzenia,

- równa wynagrodzeniu pracownika za okres 2 tygodni – w przypadku rozwiązania umowy na czas określony lub umowy o dzieło.

104. Regulamin wynagradzania (art. 772)

Według zasady warunki wynagradzania ustalane są w układach zbiorowych pracy (UZP).

Pracodawca niezwiązany UZP, zatrudniający co najmniej 20 pracowników, ustala w porozumieniu z zakładową organizacją związkową warunki wynagradzania za pracę w regulaminie wynagradzania, w którym może ustalić również inne świadczenia związane z pracą.

Regulamin wchodzi w życie po 2 tygodniach od dnia podania go do wiadomości pracowników obowiązuje do czasu objęcia pracowników zakładowym lub ponadzakładowym UZP.

105. Reguły wypłacania wynagrodzenia 

Wypłaty wynagrodzenia dokonuje się w formie pieniężnej. Wyjątkowo, gdy przewidują to ustawowe przepisy pr. pracy lub układy zbiorowe pracy, dopuszczalne jest częściowe wypłacanie wynagrodzenia w innej formie niż pieniężna, np. deputaty. Wypłaty wynagrodzenia dokonuje się co najmniej raz w miesiącu, w stałym i ustalonym z góry terminie, z wyjątkiem tych składników wynagrodzenia, które przysługują za okresy dłuższe niż jeden miesiąc. 

Wynagrodzenie za pracę płatne miesięcznie wypłaca się z dołu, nie później niż w ciągu pierwszych 10 dni następnego miesiąca kalendarzowego, chyba że przepisy szczególne stanowią inaczej. Przy pracach, w których wysokość wynagrodzenia zależy od ilości wykonanej pracy można wypłacić w pierwszym terminie w formie zaliczki na poczet wynagrodzenia, a następnie w końcu miesiąca pozostałą część przysługującego wynagrodzenia.

Wynagrodzenie pracodawca jest obowiązany wypłacać w miejscu, terminie i czasie określonym w regulaminach pracy lub innych przepisach prawa pracy. 

106. Świadczenia od pracodawcy przysługujące w okresie choroby (art. 92 i 230§2)

Za czas niezdolności do pracy (do 33 dni) pracodawca wypłaca pracownikowi;

- 80% wynagrodzenia (jeśli UZP nie przewiduje więcej) – jeżeli nieobecność spowodowana jest chorobą,

- 100% wynagrodzenia – jeżeli niezdolność do pracy spowodowana była wypadkiem w drodze do pracy lub chorobą w czasie ciąży.

Wyżej wymienione wynagrodzenie oblicza się według zasad dot. ustalania podstawy wymiaru zasiłku chorobowego wypłaca za każdy dzień niezdolności do pracy, nie wyłączając dni wolnych od pracy.

Wynagrodzenie nie przysługuje pracownikowi, który nie ma prawa do zasiłku chorobowego.

Pracownik otrzymuje do wynagrodzenia zasiłek wyrównawczy (do max 6 m-cy), jeżeli wskutek choroby zawodowej został przeniesiony do innej pracy i jego wynagrodzenie uległo obniżeniu.

Zasiłek wyrównawczy stanowi różnicę między poprzednim miesięcznym wynagrodzeniem a wynagrodzeniem po przeniesieniu pracownika do innej pracy.

107. Odprawa pośmiertna – art. 93
Wypłacana przez pracodawcę rodzinie pracownika, który zmarł w czasie;

- trwania stosunku pracy,

- w okresie pobierania zasiłku z tytułu niezdolności do pracy wskutek choroby.

Dzielona jest w częściach równych pomiędzy wszystkich uprawnionych członków rodziny;

- małżonkowi,

- innym członkom rodziny spełniającym warunki wymagane do uzyskania renty rodzinnej.

Jeżeli pozostał tylko jeden członek rodziny to otrzymuje on połowę odpowiedniej kwoty (odprawy).

Wysokość odprawy uzależniona od okresu zatrudnienia zmarłego pracownika;

- miesięczne wynagrodzenia – zatrudnienie krócej niż 10 lat,

- 3-miesięczne wynagrodzenie – zatrudnienie co najmniej 10 lat,

- 6-miesięczne wynagrodzenie – zatrudnienie co najmniej 15 lat.

Odprawa nie przysługuje, gdy pracodawca ubezpieczył pracownika na życie a odprawa nie jest niższa od odszkodowania. Jeżeli odprawa jest wyższa od odszkodowania pracodawca wypłaca różnicę.

108. Obowiązki pracodawcy – art. 94
1. prawidłowego zatrudniania pracowników (zgodnie z jego kwalifikacjami, stanem zdrowia, informowanie o ryzyku zawodowym, o obowiązkach i uprawnieniach pracownika),

2. organizowania i kierowania procesem pracy (pracodawca ma tak organizować pracę by pracownik mógł; pracować wydajnie, w pełni wykorzystać czas pracy, swoje uzdolnienia i kwalifikacje)

3. zapewnienia przestrzegania porządku pracy i przepisów bhp,

4. przestrzegania zasad współżycia społecznego,

5. stosowania obiektywnych sprawiedliwych kryteriów oceny pracowników,

6. ułatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych

7. zaspokajania socjalnych potrzeb pracowników (pracowników miarę posiadanych środków),

8. wystawiania świadectwa pracy,

9. organizowania pracy w sposób zapewniający zmniejszenie jej uciążliwości (dot. pracy monotonnej),

10. przeciwdziałania dyskryminacji w zatrudnieniu 

11. udostępniania przepisów dot. równego traktowania pracowników w formie pisemnej informacji (lub w innej przyjętej formie),

12. informowania o możliwościach zatrudnienia w pełnym i niepełnym czasie pracy a osoby zatrudnione na czas określony o nowych miejscach pracy,

13. przeciwdziałania mobbingowi 

109. Obowiązki pracownika – art. 100
1. przestrzegania ustalonego czasu pracy (+prawidłowe usprawiedliwianie nieobecności),

2. sumiennego i starannego wykonywania pracy (zgodnie z przyjętymi standardami zaangażowaniem osobistym),

3. przestrzegania porządku pracy,

4. dbałości o dobro pracodawcy,

5. przestrzegania przepisów bhp (znajomość przepisów, uczestnictwo w szkoleniach bhp, dbałość o stan maszyn i narzędzi)

6. przestrzeganie zasad współżycia społecznego (życzliwość, koleżeńskość, wzajemna pomoc).

110. Czas pracy określony wymiarem zadań – art.140

Ten system jest też nazywany zadaniowym miernikiem pracy. Można go wprowadzić o ile jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacją albo miejscem wykonywania pracy. Zadania pracowników powinny być tak ustalone aby ich wykonanie było możliwe w ramach norm określonych w art. 129 (pracodawca nie ma obowiązku ewidencjonowania tego systemu czasu pracy).

System zadaniowego czasu pracy może być stosowany w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacją albo miejscem wykonywania pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań, uwzględniając wymiar czasu pracy wynikający z norm określonych w art. 129 Kp.

111. Zasady zatrudniania młodocianych- art.191

Młodocianym wg Kp. jest osoba, która ukończyła 16 lat, a nie przekroczyła 18 lat.

Wolno zatrudniać tylko tych młodocianych, którzy:

· ukończyli co najmniej 16 lat oraz gimnazjum,

· przedstawią świadectwo lekarskie stwierdzające, że praca danego rodzaju nie zagraża ich zdrowiu.

Młodociany nieposiadający kwalifikacji zawodowych może być zatrudniony tylko w celu przygotowania zawodowego. Pracodawca jest zobowiązany zapewnić młodocianym pracownikom opiekę i pomoc niezbędną dla ich przystosowania się do właściwego wykonywania pracy. Pracodawca jest zobowiązany prowadzić ewidencję prac. młodocianych.

Wyjątkowo jest dopuszczalne zatrudnianie młodocianych, którzy nie ukończyli gimnazjum, osób niemających 16 lat, które ukończyły gimnazjum oraz osób niemających 16 lat, które nie ukończyły gimnazjum. W takich przypadkach umowa zostaje zawarta na wniosek przedstawiciela ustawowego lub opiekuna. Jest to umowa w celu przygotowania zawodowego odbywanego w formie przyuczenia do wykonywania określonej pracy.

112. Nawiązywanie umowy o pracę w celu przygotowania zawodowego – art. 195

Umowa w celu przygotowania zawodowego odbywanego w formie przyuczenia do wykonywania określonej pracy zostaje zawarta na wniosek przedstawiciela ustawowego lub opiekuna jeżeli młodociany:

· uzyskał pozytywną opinię poradni psychologiczno-pedagogicznej

· przedstawi zaświadczenie lekarza, uprawnionego do badań profilaktycznych pracowników, stwierdzającego, że praca danego rodzaju nie zagraża zdrowiu tej osoby,

1. został przyjęty do oddziału przysposabiającego do pracy utworzonego gimnazjum

2. uzyskał zezwolenie dyrektora gimnazjum, w którego obwodzie mieszka, na spełnienie obowiązku szkolnego poza szkołą 

Umowa w celu przygotowania zawodowego:

- z osobą niemającą 16 lat, która ukończyła gimnazjum (zawarta jest w formie nauki zawodu)

- z osobą niemającą 16 lat, która nie ukończyła gimnazjum (zawarta jest w formie przyuczenia do wykonywania określonej pracy)

· z osobą, która ukończyła 15 lat, nie ukończyła gimnazjum i będąc uczestnikiem OHP ( w roku szkolnym2002/2003)  podjęła naukę w gimnazjum dla dorosłych może być zawarta umowa o pracę w celu przygotowania zawodowego w formie nauki do zawodu

· z osobą, która ukończyła 15 lat, nie ukończyła szkoły podstawowej i będąc uczestnikiem OHP ( 2002/2003) podjęła naukę w klasie 6 szkoły podstawowej  dla dorosłych ( w roku szkolnym może być zawarta umowa o pracę w celu przygotowania zawodowego w formie przyuczenia do wykonywania określonej pracy

Umowa o pracę w celu przygotowania zawodowego powinna określać w szczególności:

1. rodzaj przygotowania zawodowego (nauka zawodu lub przyuczenie do wykonywania określonej pracy),

2. czas trwania i miejsce odbywania przygotowania zawodowego,

3. sposób dokształcania teoretycznego,

4. wysokość wynagrodzenia.

113. Rozwiązanie umowy o pracę w celu przygotowania zawodowego – art. 196

Rozwiązanie za wypowiedzeniem umowy o pracę zawartej w celu przygotowania zawodowego dopuszczalne jest tylko w razie:

1. niewypełnienia przez młodocianego obowiązków wynikających z umowy o pracę lub obowiązku dokształcania się, pomimo stosowania wobec niego środków wychowawczych,

2. ogłoszenie upadłości lub likwidacji pracodawcy,

3. reorganizacji zakładu pracy uniemożliwiającej kontynuowanie przygotowania zawodowego,

4. stwierdzenie nieprzydatności młodocianego do pracy, w zakresie której odbywa przygotowanie zawodowe.

114. Dokształcanie młodocianego

Pracownik młodociany jest obowiązany kształcić się do ukończenia 18 lat.

W szczególności pracownik młodociany jest obowiązany:

1. do dokształcenia się w zakresie szkoły podstawowej i gimnazjum, jeżeli szkoły takiej nie ukończył,

2. do dokształcania się w zakresie szkoły ponadgimnazjalnej lub w formach pozaszkolnych.

Pracodawca jest obowiązany zwolnić młodocianego od pracy na czas do wzięcia udziału w zajęciach szkoleniowych w związku z dokształcaniem się.

Jeżeli młodociany nie ukończył przygotowania zawodowego przed osiągnięciem 18 lat, obowiązek dokształcania się może być przedłużony do czasu ukończenia przygotowania zawodowego.

115. Zatrudnianie młodocianego w innym celu niż przygotowanie zawodowe.

Młodociany może być zatrudniony na podstawie umowy o pracę przy wykonywaniu lekkich prac. Praca lekka nie może powodować zagrożenia dla życia, zdrowia i rozwoju psychofizycznego młodocianego, a także nie może utrudniać wypełniania obowiązku szkolnego.

Wykaz lekkich prac określa pracodawca po uzyskaniu zgody lekarza wykonującego zadania służby medycyna pracy. Wykaz ten musi być zatwierdzony przez właściwego inspektora pracy. Nie można zatrudniać młodocianych przy pracach wzbronionych, których wykaz ustala w drodze rozporządzenia Rada Ministrów.

Wykaz lekkich prac określa pracodawca w regulaminie pracy i ma obowiązek zapoznać młodocianego z wykazem przed rozpoczęciem przez niego pracy ( nie ma obowiązku regulaminu -w innym akcie).

Pracodawca ustala wymiar i rozkład czasu młodocianego uwzględniając tygodniową liczbę godzin nauki wynikającą z rozkładu zajęć szkolnych i z programu nauczania.

Tygodniowy wymiar czasu pracy w okresie odbywania zajęć szkolnych nie może przekroczyć 12 godzin, a w dniu uczestniczenia w zajęciach szkolnych 2 godzin. W czasie ferii szkolnych nie może przekraczać 7 godz. na dobę i 35 godz. w tygodniu, a dobowy wymiar czasu pracy młodocianego w wieku do16 lat nie może  przekraczać 6 godzin.

Taki wymiar czasu obowiązuje także jeżeli młodociany jest zatrudniony u więcej niż u jednego pracodawcy. Pracodawca  ma obowiązek uzyskania od młodocianego oświadczenia o zatrudnieniu albo o niepozostawaniu w zatrudnieniu u innego pracodawcy.

116. Szczególna ochrona zdrowia młodocianego

Młodociany podlega wstępnym badaniom lekarskim przed podjęciem pracy oraz badaniom okresowym i kontrolnym w czasie zatrudnienia. Jeżeli lekarz orzeknie, że dana praca zagraża zdrowiu młodocianemu, pracodawca jest obowiązany zmienić rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej możliwości niezwłocznie rozwiązać umowę o pracę i wypłacić odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Pracodawca jest obowiązany przekazać informację o ryzyku zawodowym, które wiąże się z pracą wykonywana przez młodocianego, oraz o zasadach ochrony przed zagrożeniem również przedstawicielowi ustawowemu młodocianego.

Czas pracy młodocianego w wieku do 16 lat nie może przekraczać 6 godzin na dobę, powyżej 16 lat -  8 godzin. Do czasu pracy wlicza się czas nauki  w wymiarze wynikającym z obowiązkowego programu zajęć szkolnych. Jeżeli dobowy wymiar czasu pracy jest dłuższy niż 4,5 godzin, pracodawca jest obowiązany wprowadzić przerwę w pracy trwającą nieprzerwanie 30 min., wliczoną do czasu pracy.

Młodocianego nie wolno zatrudniać w godzinach nadliczbowych ani w porze  nocnej (pomiędzy 22.00 a 6.00. W przypadkach, w których wyjątkowo jest dopuszczalne zatrudnienie młodocianych pora nocna przypada pomiędzy 20.00 a 6.00. Przerwa w pracy obejmująca porę nocną powinna trwać nieprzerwanie co najmniej 14 godzin. Młodocianemu przysługuje w każdym tygodniu prawo do co najmniej 48 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmującego również niedzielę.

117. Urlopy wypoczynkowe młodocianych

Młodociany uzyskuje prawo do urlopu z upływem 6 miesięcy od rozpoczęcia pierwszej pracy w wymiarze 12 dni roboczych.

Z upływem roku pracy w wymiarze 26 dni. Jeżeli w roku kalendarzowym kończy 18 lat, ma prawo do urlopu w wymiarze 20 dni - jeżeli prawo do urlopu uzyskał przed ukończeniem 18 lat.

Młodocianemu uczęszczającemu do szkoły należy udzielić urlopu w czasie ferii szkolnych. Jeżeli nie nabył on jeszcze prawa do urlopu, pracodawca może na jego wniosek udzielić zaliczkowo urlopu. Pracodawca jest obowiązany również na wniosek młodocianego, udzielić mu w okresie ferii szkolnych urlopu bezpłatnego, w wymiarze nieprzekraczającym łącznie z urlopem wypoczynkowym 2 miesięcy. Okres urlopu bezpłatnego wlicza się do okresu pracy, od którego zależą uprawnienia pracownicze.

118. Obowiązki pracodawcy w zakresie BHP

Pracodawca ponosi odpowiedzialność za stan bezpieczeństwa i higieny pracy w zakładzie pracy. Jest obowiązany chronić zdrowie i życie pracowników przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy, przy odpowiednim wykorzystaniu osiągnięć nauki i techniki. W szczególności pracodawca jest obowiązany:

1. organizować pracę w sposób zapewniający bezpieczne i higieniczne warunki pracy,

2. zapewniać przestrzeganie w zakładzie pracy przepisów oraz zasad BHP, wydawać polecenia usunięcia uchybień w tym zakresie oraz kontrolować wykonanie tych poleceń,

3. zapewniać wykonanie nakazów, decyzji i zarządzeń wydawanych przez organy nadzoru,

4. zapewnić wykonanie zaleceń społecznego inspektora pracy.

Pracodawca czy osoba kierująca pracownikami są zobowiązani znać w zakresie niezbędnym do wykonywania ciążących na nich obowiązków, przepisy o ochronie pracy oraz zasady BHP.

Pracodawca rozpoczynający działalność musi w terminie 30 dni  zawiadomić na piśmie  (od dnia rozp.dział) właściwego inspektora pracy oraz państwowego inspektora pracy o miejscu, rodzaju i zakresie prowadzonej działalności. W przypadku zmiany miejsca, rodzaju i zakresu zwłaszcza zmiany technologii obowiązek ten też ciąży na pracodawcy.

Ma również  obowiązek na zapewnienie   bezpieczeństwa i higienicznych warunków: 

-pracy - osobom fizycznym wykonującym pracę w zakładzie lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawcę na innej podstawie niż stosunek pracy (np. umowy zlecenia, umowy o dzieło),  

-zajęć - odbywanych na terenie zakładu pracy przez studentów i uczniów niebędących pracownikami (np. tzw. praktyk). 

Obowiązek chronienia zdrowia i życia pracowników poprzez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy stosuje się odpowiednio do jednostek organizujących pracę wykonywaną przez osoby fizyczne na innej podstawie niż stosunek pracy, w ramach prac społecznie użytecznych. Ponadto, w razie prowadzenia prac w miejscu, do którego mają dostęp osoby niebiorące udziału w procesie pracy, pracodawca jest obowiązany zastosować środki niezbędne do zapewnienia ochrony życia i zdrowia tym osobom. 

119. Badania lekarskie pracowników

Pracodawca nie może dopuścić pracownika do wykonywania pracy bez aktualnego zaświadczenia lekarskiego o braku przeciwwskazań do pracy na danym stanowisku. Tak więc w przypadku rozpoczynania pracy zaświadczenie jest konieczne przed fizycznym przestąpieniem do pracy, niezależnie od tego, czy rzeczywisty początek pracy ma miejsce przed podpisaniem umowy o pracę, czy też po jej podpisaniu.  

Wstępne badania lekarskie. 

Wstępnym badaniom lekarskim   podlegają nie tylko „nowi” pracownicy (osoby przyjmowane do pracy), lecz również dotychczasowi młodociani pracownicy, którzy są przenoszeni na inne stanowiska oraz inni dotychczasowi pracownicy przenoszeni na stanowiska „szkodliwe”.  

Kodeks pracy po nowelizacji z 2002 r. wyraźnie zwalnia z obowiązku wstępnych badań lekarskich pracowników, którzy po wygaśnięciu lub rozwiązaniu umowy o pracę kontynuują pracę na stanowisku o takich samych warunkach pracy (co oznacza, że nie musi to być dokładnie takie samo stanowisko) na podstawie „następnej” umowy (np. kolejnej umowy na czas określony - zawieranie umów na czas określony nie jest obecnie związane z „przekształcaniem się” trzeciej z nich w umowę na czas nieokreślony).   

Kontrolne badania lekarskie. 

Pracownicy, niezależnie od badań okresowych, podlegają kontrolnym badaniom lekarskim, jeżeli powracają do pracy po przekraczającym 30 dni okresie niezdolności do pracy spowodowanej chorobą. Celem takich badań jest ustalenie (a właściwie - potwierdzenie) zdolności do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku.  

Badania kontrolne należy przeprowadzać „w miarę możliwości” w godzinach pracy, a za czas poświęcony na ich przeprowadzenie pracownik otrzymuje wynagrodzenie. Jeżeli pracownik dojeżdża na badania do innej miejscowości, to przysługuje mu również zwrot kosztów przejazdu (według zasad obowiązujących przy podróżach służbowych.  

Pracodawca nie może dopuścić do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak przeciwwskazań do pracy.

Okresowe badania lekarskie. 

Badania okresowe maja na celu systematyczna kontrole stanu zdrowia pracowników, ustalanie wpływu, jaki wywiera dany rodzaj pracy na zdrowie pracownika. Częstotliwość okresowych badań jest różna w zależności od wpływu, jaki wywierać mogą warunki pracy na zdrowie pracownika.  

Szczególne przypadki badań okresowych:

pracodawca jest zobowiązany pracownikom zatrudnionym w warunkach narażenia na oddziaływanie substancji rakotwórczych lub pyłów zwłókniających zapewnić badania lekarskie po zaprzestaniu pracy w takich warunkach.  

Również badania okresowe (podobnie jak badania kontrolne) należy przeprowadzać „w miarę możliwości” w godzinach pracy, przy czym pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia mimo, że w nie wykonywał pracy. Jeżeli pracownik dojeżdża na badania do innej miejscowości, to przysługuje mu zwrot kosztów przejazdu (według zasad obowiązujących przy podróżach służbowych)  

Końcowe badania lekarskie. 

Badania te nie są przeprowadzane „automatycznie”, lecz tylko na wniosek osoby zainteresowanej objęciem badaniami. Takich badań lekarskich dotyczy art. kodeksu pracy, który stanowi, że pracodawca jest zobowiązany pracownikom narażonym na oddziaływanie substancji rakotwórczych lub pyłów zwłókniających zapewnić badania lekarskie po rozwiązaniu stosunku pracy i po zgłoszeniu przez pracownika stosownego wniosku. Badania mają na celu uzyskanie przez pracownika zaświadczenia o ewentualnym niekorzystnym stanie zdrowia, co może być przez niego następnie wykorzystane w postępowaniu związanym z uzyskaniem świadczeń związanych z chorobą zawodową.

Nie można jednak postrzegać takich badań jako skierowanych wyłącznie „przeciwko” pracodawcy - w razie bowiem stwierdzenia w tzw. „końcowych badaniach lekarskich” należytego stanu zdrowia pracownika (tj. braku negatywnych efektów wykonywanej przez niego pracy) takie zaświadczenie będzie mogło być wykorzystane przez pracodawcę (co „uwolni” go od postępowania związanego z chorobą zawodową byłego pracownika).  

120. Wyłączenia podmiotowe w zakresie stosowania układów zbiorowych

Układ zawiera się dla wszystkich pracowników zatrudnionych przez pracodawców objętych jego postanowieniami, chyba że strony w układzie postanowią inaczej.

Układem mogą być objęte osoby świadczące pracę na innej podstawie niż stosunek pracy; układem mogą być również objęci emeryci i renciści.

Układu nie zawiera się dla:

1)
członków korpusu służby cywilnej,

2)
pracowników urzędów państwowych zatrudnionych na podstawie mianowania i powołania,

3)
pracowników samorządowych zatrudnionych na podstawie wyboru, mianowania i powołania w:

a)
urzędach marszałkowskich,

b)
starostwach powiatowych,

c)
urzędach gminy,

d)
biurach (ich odpowiednikach) związków jednostek samorządu terytorialnego,

e)
biurach (ich odpowiednikach) jednostek administracyjnych jednostek samorządu terytorialnego,

4)
sędziów i prokuratorów.

121. Treść układu zbiorowego – art. 240

Układ określa:

1) warunki, jakim powinna odpowiadać treść stosunku pracy,

2) wzajemne zobowiązania stron układu, w tym dotyczące stosowania układu i przestrzegania jego postanowień.

Układ nie może naruszać praw osób trzecich.

Zawarcie układu dla pracowników zatrudnionych w jednostkach budżetowych, zakładach budżetowych oraz gospodarstwach pomocniczych jednostek budżetowych może nastąpić wyłącznie w ramach środków finansowych będących w ich dyspozycji, w tym wynagrodzeń określonych na podstawie odrębnych przepisów.

(Wniosek o zarejestrowanie układu zawartego dla pracowników zatrudnionych w jednostkach budżetowych, zakładach budżetowych oraz gospodarstwach pomocniczych jednostek budżetowych powinien zawierać oświadczenie organu, który utworzył dany podmiot lub przejął funkcje takiego organu, o spełnieniu wymogu).

 W układzie ustala się zakres jego obowiązywania oraz wskazuje siedziby stron układu.

Zawarcie układu następuje w drodze rokowań.

Układ zawiera się w formie pisemnej na czas nieokreślony lub na czas określony.

Każdy układ zbiorowy pracy powinien regulować minimum dwie następujące kwestie:

1.  Wzajemne zobowiązania układających się stron w zakresie jego stosowania

Regulacje te mają charakter obligacyjny wiążący tylko dla obu stron układu. Postanowienia układu mają również charakter bezroszczeniowy, tzn. nie mogą stanowić podstawy roszczeń na drodze cywilnoprawnej. Celem niniejszych regulacji jest zapewnienie prawidłowej realizacji norm układowych, np. postanowienia o sposobie podania do powszechnej wiadomości postanowień układu.

2.  Postanowienia normatywne

Chodzi tutaj o warunki, które określają treść stosunku pracy oraz inne warunki, które nie zostały jednoznacznie, bądź w ogóle uregulowane w kodeksie pracy. Jest to główna część układu, gdzie reguluje się warunki pracy i płacy, a także inne kwestie związane z zatrudnieniem pracowników, jak np. możliwości awansu. Dolną granicą wysokości świadczeń są obowiązujące przepisy prawa pracy, natomiast górna granica świadczeń nie została określona i wynika z sytuacji finansowej przedsiębiorstwa.

122. Zasady prowadzenia rokowań zbiorowych – art. 2412, 2413

Kodeks nie przewiduje procedury rokowań, która zależy od wielu okoliczności. Przepisy określają natomiast podstawowe zasady, mające charakter reguł postępowania, którymi powinny kierować się strony w trakcie rokowań. Należą do nich:

1) obowiązek przystąpienia do rokowań,

2) obowiązek prowadzenia rokowań w dobrej wierze i z poszanowaniem słusznych interesów drugiej strony,

3) obowiązek udzielenia związkom zawodowym informacji o sytuacji ekonomicznej pracodawcy.

123. Sposoby rozwiązania układu - art. 2417

Układ rozwiązuje się:

1) na podstawie zgodnego oświadczenia stron,

2) z upływem okresu, na który został zawarty,

3) z upływem okresu wypowiedzenia dokonanego przez jedną ze stron.

Oświadczenie woli o rozwiązaniu układu oraz wypowiedzenie układu następuje w formie pisemnej. Okres wypowiedzenia układu wynosi 3 m-ce kalendarzowe, chyba, że strony w układzie postanowią inaczej.

124. Układ o stosowaniu układu zbiorowego – art. 24110

Strony uprawnione do zawarcia układu mogą zawrzeć porozumienie o stosowaniu w całości lub w części układu, którego nie są stronami. Do porozumienia stosuje się odpowiednio przepisy dotyczące układu.

Organ rejestrujący porozumienie, powiadamia strony układu o rejestracji tego porozumienia.

Zmiana postanowień układu przez strony, które zawarły ten układ, nie powoduje zmian w treści porozumienia.

125. Zawieszenie działania układu – art. 24127

Ze względu na sytuację finansową pracodawcy strony układu zakładowego mogą zawrzeć porozumienie o zawieszeniu stosowania u danego pracodawcy, w całości lub w części, tego układu oraz układu ponadzakładowego, bądź jednego z nich, na okres nie dłuższy niż 3 lata.

Porozumienie podlega zgłoszeniu do rejestru odpowiednio układów zakładowych lub układów ponadzakładowych. Ponadto informację o zawieszeniu stosowania układu ponadzakładowego strony porozumienia przekazują stronom tego układu.

W zakresie i przez czas określony w porozumieniu, nie stosuje się z mocy prawa wynikających z układu ponadzakładowego oraz z układu zakładowego warunków umów o pracę i innych aktów stanowiących podstawę nawiązania stosunku pracy.

126. Komisja pojednawcza

W celu polubownego załatwiania sporów o roszczenia pracowników ze stosunku pracy mogą być powoływane komisje pojednawcze.

Komisję pojednawczą powołują wspólnie pracodawca i zakładowa organizacja związkowa, a jeżeli u danego pracodawcy nie działa zakładowa organizacja związkowa – pracodawca, po uzyskaniu pozytywnej opinii pracowników. Członkiem komisji pojednawczej nie może być:

· osoba zarządzająca, w imieniu pracodawcy, zakładem pracy,

· główny księgowy,

· radca prawny,

· osoba prowadząca sprawy osobowe, zatrudnienia i płac.

Komisja pojednawcza wybiera ze swego grona przewodniczącego komisji oraz jego zastępców i ustala regulamin postępowania pojednawczego.

127. Postępowanie przed komisją pojednawczą

Art. 248 Komisja pojednawcza wszczyna postępowanie na wniosek pracownika zgłoszony na piśmie lub ustnie do protokołu. Komisja pojednawcza przeprowadza postępowanie pojednawcze w zespołach składających się co najmniej z 3 członków komisji. Komisja pojednawcza powinna dążyć, aby załatwienie sprawy w drodze ugody nastąpiło w terminie 14 dni od dnia złożenia wniosku. Ugodę zawartą przed komisją wpisuje się do protokołu posiedzenia zespołu (protokół podpisują strony i członkowie zespołu).

Jeżeli postępowanie przed komisją pojednawczą nie doprowadziło do zawarcia ugody, komisja na żądanie pracownika, (zgłoszone w terminie 14 dni od dnia zakończenia postępowania pojednawczego), przekazuje sprawę sądowi pracy.

128. Wymień kilka wykroczeń przeciwko prawom pracownika z Kp.

Kto, będąc pracodawcą lub działając w jego imieniu:

· zawiera umowę cywilnoprawną w warunkach, w których powinna być zawarta umowa o pracę,

· nie potwierdza na piśmie zawartej umowy z pracownikiem umowy o pracę,

· wypowiada lub rozwiązuje z pracownikiem stosunek pracy bez wypowiedzenia,

· narusza przepisy o czasie pracy lub przepisy o uprawnieniach pracowników związanych z rodzicielstwem i zatrudnianiu młodocianych,

· nie prowadzi dokumentacji w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz akt osobowych pracowników 

- podlega karze grzywny.

Kto, wbrew obowiązkowi:

· nie wypłaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za pracę lub innego świadczenia przysługującego pracownikowi albo uprawnionemu do tego świadczenia członkowi rodziny pracownika, wysokość tego wynagrodzenia lub świadczenia bezpodstawnie obniża albo dokonuje bezpodstawnych potrąceń,

· nie udziela przysługującego pracownikowi urlopu wypoczynkowego lub bezpodstawnie obniża wymiar tego urlopu,

· nie wydaje pracownikowi świadectwa pracy

- podlega karze grzywny.

129. Sytuacja osób pracujących w niepełnym wymiarze pracy 

Zawarcie z pracownikiem umowy o pracę w niepełnym wymiarze czasu pracy nie może powodować ustalenia jego warunków pracy i płacy w sposób mniej korzystny w stosunku do pracowników wykonujących taką samą lub podobną prace w pełnym wymiarze czasu pracy, z uwzględnieniem jednak proporcjonalności wynagrodzenia za pracę i innych świadczeń związanych z pracą, do wymiaru czasu pracy pracownika. Pracodawca w miarę możliwości powinien uwzględniać wniosek pracownika dotyczący zmiany wymiaru czasu pracy określonego w umowie.

Ponadto w umowie o pracę strony powinny ustalić dopuszczalną liczbę godzin pracy ponad określony w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy, których przekroczenie uprawnia pracownika, do otrzymania oprócz normalnego wynagrodzenia, dodatek  za pracę w godzinach nadliczbowych.

130. Sposób ustalania minimalnego wynagrodzenia za pracę

Ustalenie minimalnej wysokości wynagrodzenia za pracę jest obowiązkiem państwa, wynikającym z Konstytucji i kodeksu pracy. Reguluje to ustawa o minimalnym wynagrodzeniu. Określa ona tryb jego ustalania, wysokość oraz sposób corocznej waloryzacji. 

Wysokość minimalnego wynagrodzenia za pracę, jest corocznie przedmiotem negocjacji w ramach Trójstronnej Komisji. Trójstronna Komisja, po otrzymaniu propozycji i informacji, uzgadnia wysokość minimalnego wynagrodzenia w roku następnym w terminie do dnia 15 lipca każdego roku. Wysokość minimalnego wynagrodzenia, podlega ogłoszeniu w Monitorze Polskim. Wysokość minimalnego wynagrodzenia ustalona przez Radę Ministrów nie może być niższa od wysokości minimalnego wynagrodzenia.

131. Roszczenia zaspakajane z FGŚP

Zaspokojeniu ze środków Funduszu podlegają należności główne z tytułu:

- wynagrodzenia za pracę,

- przysługującego pracownikowi na podstawie powszechnie obowiązujących przepisów prawa pracy:

a) wynagrodzenia za czas niezawinionego przez pracownika przestoju,

b) wynagrodzenia za czas zwolnienia od pracy, wynagrodzenia, o którym mowa w art. 92 Kodeksu pracy, oraz wynagrodzenia za czas innej usprawiedliwionej nieobecności w pracy,

c) świadczenia wyrównawczego przysługującego na podstawie przepisów o świadczeniach z tytułu wypadków przy pracy i chorób zawodowych,

d) zasiłku chorobowego finansowanego ze środków na wynagrodzenia,

e) wynagrodzenia za czas urlopu wypoczynkowego,

f) odprawy pieniężnej przysługującej w razie rozwiązania stosunku pracy z przyczyn dotyczących pracodawcy,

- składki na ubezpieczenia społeczne należne od pracodawców, o których mowa w ustawie z dnia 13 października 1998 r. o systemie ubezpieczeń społecznych 

132. Osoby uprawnione do korzystania z FGŚP

Przepisy ustawy stosuje się do pracowników niewypłacalnego pracodawcy, jego byłych pracowników oraz członków rodziny zmarłego pracownika lub byłego pracownika uprawnionych do renty rodzinnej.

Przepisy ustawy dotyczące pracowników stosuje się odpowiednio do osób, które wykonują pracę zarobkową na innej podstawie niż stosunek pracy, jeżeli z tego tytułu podlegają obowiązkowi ubezpieczenia społecznego.

Przepisów powyższych stosuje się do małżonka pracodawcy, a także jego krewnych i powinowatych.

Krewnymi i powinowatymi są dzieci własne, dzieci drugiego małżonka i dzieci przysposobione, rodzeństwo, rodzice, macocha i ojczym, osoby przysposabiające, wnuki, dziadkowie, zięciowie i synowe, bratowe, szwagierki i szwagrowie.

133. Procedura uzyskiwania świadczeń z FGŚP

1. W ciągu jednego miesiąca od dnia wystąpienia niewypłacalności pracodawcy, pracodawca, syndyk, likwidator lub inna osoba sprawująca zarząd majątkiem pracodawcy sporządza zbiorczy wykaz niezaspokojonych roszczeń pracowniczych, zwany dalej „wykazem”, określając osoby uprawnione, o których mowa w art. 5, oraz rodzaje i wysokość należnych im świadczeń podlegających zaspokojeniu ze środków Funduszu. Wykaz obejmuje świadczenia podlegające zaspokojeniu ze środków Funduszu z okresów poprzedzających dzień wystąpienia niewypłacalności pracodawcy.

1a. Jeżeli zaspokojeniu ze środków Funduszu podlegają świadczenia z okresów następujących po dniu wystąpienia niewypłacalności pracodawcy, podmiot określony w ust. 1 sporządza niezwłocznie, po ustaniu stosunku pracy osób uprawnionych, wykazy uzupełniające; wykazy obejmują wskazanie tych osób oraz rodzaje i wysokość należnych im świadczeń.

1b. Wykaz i wykazy uzupełniające przekazuje się kierownikowi Biura Terenowego Funduszu Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych, o którym mowa w ust. 2.

2. Kierownik Biura Terenowego Funduszu Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych właściwego ze względu na siedzibę niewypłacalnego pracodawcy, po stwierdzeniu zgodności wykazu lub wykazu uzupełniającego z przepisami ustawy, przekazuje niezwłocznie odpowiednie środki finansowe podmiotowi określonemu w ust. 1, który wypłaca uprawnionym osobom świadczenia przewidziane w ustawie.

3. Wypłata świadczeń pracowniczych może nastąpić także na podstawie wniosku zgłoszonego przez uprawnioną osobę kierownikowi Biura Terenowego Funduszu Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych. Wniosek składa się w ciągu dwóch tygodni po upływie terminów przewidzianych do złożenia wykazu lub wykazu uzupełniającego, o których mowa w ust. 1 i 1a. Wypłaty dokonuje kierownik Biura Terenowego Funduszu Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych niezwłocznie po stwierdzeniu, że wniosek obejmuje roszczenia podlegające zaspokojeniu ze środków Funduszu.

4. W postępowaniu, o którym mowa w ust. 2 i 3, stosuje się odpowiednio przepisy Kodeksu postępowania administracyjnego, z wyjątkiem przepisów dotyczących wydawania decyzji i postanowień.

Odmowa wypłaty świadczenia 1. O odmowie wypłaty świadczenia pracowniczego w całości lub w części – zgłoszonego w trybie określonym w art. 7 ust. 1, 1a i 3 – kierownik Biura Terenowego Funduszu Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych zawiadamia niezwłocznie na piśmie zainteresowaną osobę, podając uzasadnienie tej odmowy.

2. Spory powstałe w związku z odmową wypłaty świadczenia pracowniczego ze środków Funduszu rozstrzyga sąd właściwy w sprawach z zakresu prawa pracy.
134. Okresy odpoczynku

Wprowadzono okresy odpoczynku dobowego i tygodniowego:
Pracownikowi przysługuje w każdej dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku.
Pracownikowi przysługuje w każdym tygodniu prawo do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku obejmującego co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.


Jeżeli dobowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej 6 godzin, pracownik ma prawo do przerwy w pracy trwającej co najmniej 15 minut, wliczonej do czasu pracy.

Okresy odpoczynku dobowego nie dotyczą:

1. pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładu pracy,

2. w przypadku prowadzenia akcji ratunkowej w celu ochrony życia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub środowiska albo usunięcia awarii.

135. Dozór – art. 136

Przy pracach polegających na dozorze urządzeń lub związanych z częściowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy może być stosowany system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż 16 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca.
Najczęściej spotykanym uzasadnieniem dla tak znacznego odstępstwa od 8-godzinnego wymiaru pracy jest teza, że organizacja pracy z jednej strony oraz relatywnie mniejsza intensywność świadczenia pracy – z drugiej, uzasadniają takie właśnie rozwiązanie. Dlatego przez prace tego typu rozumie się te, w trakcie których okresy intensywnego świadczenia pracy przeplatają się z okresami oczekiwania na pracę, albo też, które nie wymagają znacznej fizycznej lub intelektualnej intensywności i zaangażowania w trakcie jej świadczenia.
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