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Czy wiesz, Ze...?

Strajki od tysiecy lat sg narzedziem pracownikéw w walce o polepszenie warunkéw swo-
jej pracy. Pierwszy strajk pracowniczy odbyt sie 3 tys. lat temu w Egipcie. Za panowania
Ramzesa Ill bunt podniesli rzemieslnicy pracujacy przy budowie grobowca faraona, ktéry
miat sie znalez¢ w miejscowosci Deir El Medina. Robotnicy przestali pracowaé, poniewaz
przez18 dni nie dostawali racji zywnosciowych. Najdtuzszy strajk trwat 10 lat, byt to pro-
test pracownikéw hotelu Congress Plaza w Chicago. W najwiekszym strajku uczestniczyto
1,7 mIn pracownikéw kolei w Indiach, trwat on ponad 20 dni'.

! Za pulshr.pl, https://www.pulshr.pl/prawo-pracy/najwieksze-strajki-pracownikow-w-historii-
-ludzkosci-zobacz-jak-przebiegaly,57713.html.
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CZESC |. PODSTAWOWE POJECIA
| ZASADY PRAWA PRACY

ROZDZIAt 1. PODSTAWOWE POJECIA
| DEFINIC)E

Prawo pracy to zespdt norm okreslajacych prawa i obowiagzki pracownikow i pracodaw-
cow, a takze postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulamindéw i statutéw okreslajacych prawa i obowiazki
stron stosunku pracy.

R W sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosu-

je sie odpowiednio przepisy KC, jezeli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy
(art. 300 KP).

Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikéw reguluja przepisy szczegélne,
przepisy KP stosuje si¢ w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami (art. 5 KP).
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Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych, regulaminow
i statutow:

nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy KP oraz innych
ustaw i aktow wykonawczych

nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz postanowienia uktadow
zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych (dotyczy regulaminéw i statutow)

Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien

zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw:

v

( okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy a )

v

( naruszajace zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu j

nie obowigzuja

(

Porozumienie o zawieszeniu stosowania zakladowych przepiséw prawa pracy:

—

—V( moze by¢ zawarte, jezeli jest to uzasadnione sytuacja finansowa pracodawcy

—

moze zawieszac stosowanie w catoséci lub w czesci przepiséw prawa pracy

> okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy

nie moze dotyczy¢ przepiséw KP oraz przepiséw innych ustaw i aktow
wykonawczych

jest zawierane przez pracodawce i reprezentujacg pracownikéw organizacje
zwigzkowy, a jezeli pracodawca nie jest objety dziataniem takiej organizacji,

w trybie przyjetym u tego pracodawcy

porozumienie zawiera pracodawca i przedstawicielstwo pracownikéw wylonione

nie moze trwa¢ dluzej niz przez okres 3 lat; w zakresie i przez czas okreslony
w porozumieniu nie stosuje si¢ z mocy prawa wynikajacych z przepisow prawa

aktow stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy

pracy praw i obowigzkdéw stron stosunku pracy, warunkéw umoéw o prace i innych
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pracodawca przekazuje porozumienie wlasciwemu okregowemu inspektorowi
pracy; jezeli porozumienie jest zawarte z organizacja zwigzkowa, informacja
o nim podlega wpisowi do Krajowej Ewidencji Ukladéw Zbiorowych Pracy na
zasadach okreslonych w ustawie z 5.11.2025 r. o uktadach zbiorowych pracy

i porozumieniach zbiorowych (Dz.U. poz. 1661)

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania, wy-
boru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace (art. 2 KP).

Pracodawcami sg jednostki organizacyjne, cho¢by nie posiadaly osobowosci prawnej,
a takze osoby fizyczne, jezeli zatrudniajg one pracownikéw (art. 3 KP).

Mozna wyodrebnic trzy kategorie pracodawcow:

1)

2)

3)
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osoby fizyczne: osobg fizyczna jest kazdy czlowiek, ktdry wystepuje jako podmiot
w stosunku cywilnoprawnym. Kazda osoba fizyczna nabywa zdolno$¢ prawna
z chwilg urodzenia. Zgodnie z wyrokiem SN z 14.3.2001 r. (Il UKN 274/00, OSNP
2002, Nr 21, poz. 533) osoba fizyczna moze by¢ pracodawca nie tylko wowczas,
gdy $wiadczona na jej rzecz praca pozostaje w zwiazku z prowadzong dzialalnos-
cig gospodarczg. Zdolnos¢ osoby fizycznej do zatrudniania pracownikow nie jest
uzalezniona od zadnych dodatkowych czynnikéw. Osoba fizyczna ma zdolnoéé
do zatrudniania pracownikéw nawet wowczas, gdy sama nie posiada zdolnosci
do czynnosci prawnych. Za taka osobe czynnos$ci prawnych w sferze stosunkow
pracy dokonuje jej przedstawiciel ustawowy, a w sytuacji ograniczonej zdolnosci
do czynno$ci prawnych przedstawiciel ten wyraza zgode na ich dokonanie. Jezeli
pracodawca nie dokonuje osobi$cie czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy,
to dokonuje ich osoba lub organ zarzadzajacy albo inna wyznaczona do tego osoba;
osoby prawne — osoba prawna jest jednostka organizacyjna wyposazona przez
ustawe w osobowos¢ prawna. Zgodnie z art. 33 KC osobami prawnymi sa Skarb
Panstwa i jednostki organizacyjne, ktérym szczegélne przepisy przyznaja osobo-
wo$¢ prawna;

jednostki organizacyjne nieposiadajace osobowoéci prawnej — zgodnie z art. 33!
KC do jednostek organizacyjnych niebedacych osobami prawnymi, ktérym ustawa
przyznaje zdolno$¢ prawna, stosuje si¢ odpowiednio przepisy o osobach prawnych.
Jezeli przepis odrebny nie stanowi inaczej, za zobowigzania takiej jednostki odpo-
wiedzialnos¢ subsydiarng ponosza jej cztonkowie. Odpowiedzialnos¢ ta powstaje
z chwilg, gdy jednostka organizacyjna stala si¢ niewyptacalna. Za pracodawce
bedacego jednostka organizacyjna czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy
dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego
osoba.



ROZDZIAt 2. ZRODLA PRAWA PRACY

( KONSTYTUCJA RP

t. 12 (zasada wolnosci zrzeszania sie)

©
2

t. 17 (prawo do tworzenia samorzadéw zawodowych)

(S
=

art. 24 (zasada ochrony pracy)

art. 65 (wolnoé¢ wyboru zawodu i miejsca pracy; zakaz zatrudniania dzieci)

art. 66 (prawo do bezpiecznych warunkéw pracy, prawo do urlopu)

N A N N 2

art. 67 (prawo do zabezpieczenia spotecznego w razie choroby pracownika)

Najwazniejszym aktem prawnym z zakresu prawa pracy jest oczywiscie Kodeks pracy.
W swoich przepisach odsyta on réwniez do norm szczegélnych, np. do:

1) rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 30.12.2016 r.
w sprawie §wiadectwa pracy (t.j. Dz.U. z 2024 r. poz. 1016),

2) rozporzadzenia Rady Ministrow z 4.10.1974 r. w sprawie wspolnej odpowiedzial-
noéci materialnej pracownikéw za powierzone mienie (t.j. Dz.U. z 1996 r. Nr 143,
poz. 663),

3) rozporzadzenia Rady Ministrow z 3.4.2017 r. w sprawie wykazu prac uciazliwych,
niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmiacych
dziecko piersig (Dz.U. z 2017 r. poz. 796),
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4) rozporzadzenia Rady Ministréw z 28.5.1996 r. w sprawie przygotowania zawodo-

wego

mlodocianych i ich wynagradzania (t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 2010 ze zm.),

5) rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 2.2.2011 r. w sprawie badan i pomiardéw czyn-
nikéw szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy (t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 949).

Wszystkie wymienione rozporzadzenia zostaly wydane na podstawie upowaznienia
ustawowego zawartego w konkretnym przepisie KP.

Od czasu wejscia Polski do Unii Europejskiej bardzo wazna pozycje w hierarchii zrodet
prawa uzyskaly umowy miedzynarodowe, ktorych Polska jest strona. Zgodnie zart. 91
Konstytucji RP ratyfikowana umowa miedzynarodowa, po jej ogloszeniu w Dzienniku
Ustaw RP, stanowi cz¢$¢ krajowego porzadku prawnego i jest bezposrednio stosowana,
chyba ze jej stosowanie jest uzaleznione od wydania ustawy.

R Pierwszenstwo stosowania przed ustawami majg takze umowy ratyfikowane za uprzed-

nig zgoda wyrazong w ustawie.

Do polskiego porzadku prawnego zostaly wlaczone takze akty wydawane przez Unie
Europejska - dyrektywy, rozporzadzenia wywierajace bezposéredni skutek, a takze
decyzje oraz niewiazace zalecenia i opinie.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy zostata zalozona w 1919 r. w celu doprowadzenia
rzadow, przedsigbiorcow i zwiazkéow zawodowych do wspolnego dzialania na rzecz
sprawiedliwosci spotecznej i lepszych warunkéw zycia na calym $wiecie.

Jest to organizacja tréjstronna, w ktorej reprezentanci pracownikow i przedsiebiorcow
maja udzial w jej pracach z takim samym statusem, jaki maja rzady. Biuro Organizacji
mies$ci si¢ w Genewie w Szwajcarii (http://www.mop.pl).

(

UKEADY ZBIOROWE PRACY j
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zasady zawierania, obowigzywania, ewidencjonowania i udostepniania uktadow
zbiorowych pracy okresla ustawa z 5.11.2025 r. o uktadach zbiorowych pracy
i porozumieniach zbiorowych

il

okreslaja warunki, jakim powinna odpowiadac¢ tre$¢ stosunkéw pracy lub innych
stosunkow prawnych bedacych podstawa wykonywania pracy zarobkowej




moga okresla¢ sprawy nieuregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb
bezwzglednie obowigzujacy

moga obejmowac sprawy dotyczace w szczegdlnosci:

» wymiaru i norm czasu pracy

» systemdw i rozkladow czasu pracy

pracy w godzinach nadliczbowych

wymiaru urlopu wypoczynkowego

warunkéw wynagradzania

organizacji pracy

bezpieczenstwa i higieny pracy, w tym zagrozen psychospotecznych

przeciwdzialania naruszaniu godnoéci i innych débr osobistych os6b

wykonujgcych prace zarobkows, naruszaniu zasady réwnego traktowania

w zatrudnieniu oraz mobbingowi

» tworzenia zakladowego funduszu §wiadczen socjalnych

» podnoszenia kwalifikacji zawodowych i urlopéw szkoleniowych

» godzenia zycia zawodowego z zyciem prywatnym

» zarzadzania wiekiem i aktywnego starzenia

» prowadzenia dialogu spolecznego, w tym trybu i warunkéw podejmowania
rokowan, reprezentacji stron i udziatu ekspertow

pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw, nieobjetych zaktadowym
ukladem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy,
odpowiadajacym wymaganiom okreslonym w art. 77> § 3 KP, ustala warunki
wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania

pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikow, nieobjetych zakltadowym
uktadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym ukladem zbiorowym pracy,
odpowiadajacym wymaganiom wskazanym w art. 77> § 3 KP, moze ustali¢
warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania

pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych
zakltadowym ukltadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy, odpowiadajagcym wymaganiom z art. 77> § 3 KP, ustala
warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania, jezeli zakladowa
organizacja zwigzkowa wystapi z wnioskiem o jego ustalenie

w regulaminie wynagradzania pracodawca moze ustali¢ takze inne $wiadczenia
zwigzane z pracg i zasady ich przyznawania. Jezeli u danego pracodawcy dziata
zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regulamin
wynagradzania
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postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz
regulaminéw i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikow
niz przepisy KP oraz innych ustaw i aktow wykonawczych, a postanowienia
regulaminéw i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz
postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych

Pracodawca zatrudniajgcy 60 pracownikow nieobjetych uktadem zbiorowym pracy ani ponad-
zaktadowym uktadem zbiorowym pracy ogtosit dokument o nazwie ,Regulamin wynagradza-
nia”. W ramach postanowieh w nim zawartych przedstawit warunki wynagradzania za prace
oraz przyznawania innych Swiadczein zwiqzanych z pracq. Dziatajgce u pracodawcy zwigzki
zawodowe wyrazity wspdlne negatywne stanowisko dotyczgce tego dokumentu. Dokument
ten nie stanowi zrddta prawa pracy, poniewaz, z uwagi na negatywne stanowisko zwigzkow
zawodowych, nie doszto do jego uzgodnienia®.

\

?R. Terlecki, N. Szok, Prawo pracy w praktyce, Warszawa 2018, s. 410.
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ROZDZIAt 3. PODSTAWOWE ZASADY

PRAWA PRACY

Podstawowe zasady prawa pracy uregulowane zostaly w art. 10-18° KP.

( Podstawowe zasady prawa pracy: )

prawo do pracy
(art. 10 KP)

Kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy. Niko-
mu, z wyjatkiem przypadkéw okreslonych w ustawie,
nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu.

Panstwo okresla minimalng wysokos$¢ wynagrodzenia
za prace i prowadzi polityke zmierzajaca do petnego
produktywnego zatrudnienia.

zasada swobody nawiazania
stosunku pracy
(art. 11 KP)

Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkéow
pracy i placy, bez wzgledu na podstawe prawna tego
stosunku, wymaga zgodnego o$wiadczenia woli praco-
dawcy i pracownika.

zasada poszanowania débr
osobistych
(art. 11' KP)

Pracodawca jest obowigzany szanowaé godnos¢ i inne
dobra osobiste pracownika.

zasada réwnosci
pracownikow
(art. 112 KP)

Pracownicy majg réwne prawa z tytulu jednakowego
wypelniania takich samych obowiazkdéw; dotyczy to
w szczegblnosci réwnego traktowania mezczyzn i ko-
biet w zatrudnieniu.
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zakaz dyskryminacji
w zatrudnieniu
(art. 11° KP)

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo-
$rednia lub posrednia, w szczegoélnosci ze wzgledu na
ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodo-
wos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiagzko-
w3, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksu-
alng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy — jest niedopuszczalna.

prawo do godziwego
wynagrodzenia
(art. 13 KP)

Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za
prace. Warunki realizacji tego prawa okreslaja przepisy
prawa pracy oraz polityka pafistwa w dziedzinie plac,
w szczegdlnosci poprzez ustalanie minimalnego wyna-
grodzenia za prace.

prawo do wypoczynku
(art. 14 KP)

Pracownik ma prawo do wypoczynku, ktory zapewnia-
ja przepisy o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz
o urlopach wypoczynkowych.

zasada bezpieczenstwa
i higienicznych warunkow

pracy
(art. 15 KP)

Pracodawca jest obowiazany zapewni¢ pracownikom
bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

zasada zaspokajania
potrzeb socjalno-bytowych

Pracodawca, stosownie do mozliwosci i warunkdw,
zaspokaja bytowe, socjalne i kulturalne potrzeby pra-

pracownika cownikdéw.

(art. 16 KP)

zasada podnoszenia Pracodawca jest obowigzany utatwia¢ pracownikom
kwalifikacji zawodowych podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

(art. 17 KP)
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zasada uprzywilejowania
pracownika
(art. 18 KP)

Postanowienia umdw o prace oraz innych aktéw, na
ktérych podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga
by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy pra-
wa pracy.

Postanowienia uméw i aktow, o ktérych mowa powy-
zej, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa
pracy sa niewazne; zamiast nich stosuje si¢ odpowied-
nie przepisy prawa pracy.

Postanowienia umoéw o prace i innych aktéw, na pod-
stawie ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajace za-
sade rownego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne.
Zamiast takich postanowien stosuje sie odpowiednie
przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepi-
sOw - postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi
postanowieniami niemajacymi charakteru dyskrymi-
nacyjnego.

zasada prawa do koalicji
(art. 18! KP)

Pracownicy i pracodawcy, w celu reprezentacji i obrony
swoich praw i intereséw, majg prawo tworzy¢ organiza-
cje i przystepowac do tych organizacji.

Zasady tworzenia i dzialania organizacji, o ktorych
mowa powyzej, okreslaja ustawa o zwigzkach zawodo-
wych, ustawa o organizacjach pracodawcéw oraz inne
przepisy prawa.

zasada niedyskryminowania
w zatrudnieniu
(art. 18 KP)

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakre-

sie:

» nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,

» warunkdw zatrudnienia,

» awansowania oraz

» dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych

w szczegblnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepel-
nosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnie-
nie na czas okreélony lub nieokreslony, zatrudnienie
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
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Przyktadem postanowienia umownego, ktore jest sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego
oraz zasadq wolnosci pracy, i tym samym narusza ono prawo osob fizycznych do wyboru miejsca
pracy i charakteru zatrudnienia, jest stosowanie w umowie dwach podmiotow gospodarczych
ograniczen polegajgcych na naktadaniu na te ze stron, ktova zatrudni pracownika drugiej strony,
obowigzku zaptaty kary umownej’.

Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposdb, bezposrednio lub posrednio:

1) dyskryminowanie bezposrednie - istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kil-
ku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1 KP byl, jest lub mdglby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy;

2) dyskryminowanie posrednie - istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralne-
go postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja
lub moglyby wystapic¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie niekorzystna
sytuacja w zakresie:

a) nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,

b) warunkow zatrudnienia,

¢) awansowania oraz

d) dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej
ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w art. 18% § 1 KP, chyba ze posta-
nowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wias-
ciwe i konieczne.

Przejawem dyskryminowania posredniego jest takze:

1) dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upoka-
rzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

*Zob. wyr. SA w Lodzi z 20.3.1998 r., I ACa 136/98, Legalis.
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1. Przyznanie przez pracodawce premii dla osob pracujgcych powyzej 40 godzin tygodniowo, gdy
N pracownik bedgcy osobq niepetnosprawng zaliczony do znacznego lub umiarkowanego stopnia

niepetnosprawnosci pracuje 35 godzin tygodniowo.

2. Nakazanie pracownikom golenia sig do pracy, co moze byc sprzeczne z zasadami niektorych
religii.

Dyskryminowaniem ze wzgledu na plec jest takze kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace sie¢ do plci pracownika, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegélnoéci stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery;
na zachowanie to moga si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne). Podporzgdkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych
sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

[ Naruszenie zasady rownego traktowania: j

za naruszenie tej zasady uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji

pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18* § 1, ktérego

skutkiem jest w szczegolnosci:

» odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

» niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
$wiadczen zwigzanych z praca,

» pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe,

chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami

. )
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