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prawa pracy oraz prawa rynku pracy; autor publikacji naukowych dotyczacych zrédet prawa
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Idea kodyfikacji polskiego prawa pracy pojawila sie w latach czterdziestych dwudziestego wie-
ku, jednak jej konkretyzacja nastgpita na fali popazdziernikowej liberalizacji Zycia spoteczne-
go. Zostata jednak zarzucona w okresie zastoju, jaki cechowal peerelowskie lata 60. Dopiero
w atmosferze pogrudniowej odnowy, w dniu 26.06.1974 r. uchwalono Kodeks pracy. Jego pier-
wotna wersja byla w plaszczyZnie normatywnej emanacjg relacji gospodarczo-spofecznych
zachodzacych w stosunkach pracy realnego socjalizmu, opartego na centralnie sterowanej
gospodarce planowej. Cechowaly go z jednej strony uprzedmiotowienie i instrumentalizacja
statusu pracownikow, z drugiej — etatystyczna paternalizacja. Mechanizmy prawne zadekreto-
wane kodeksowo zaczely ulega¢ atrofii juz w okresie posierpniowym, powodujac dysfunkcjo-
nalizacje w relacjach stron stosunkéw pracy. Gleboki kryzys spoteczno-gospodarczy dekady
lat osiemdziesiatych ubieglego stulecia w swych konsekwencjach spowodowal dalszg erozje
wielu instytucji kodeksowych. Zmiana ustroju na przefomie lat 80. i 90. rozpoczeta procesy
dostosowania norm kodeksowych do standardéw gospodarki rynkowej. W efekcie nastapi-
o w podstawowym wymiarze konieczne upodmiotowienie stron stosunku pracy. Godzi si¢
jednak zaakcentowac, ze 6w skomplikowany proces trwa po dzien dzisiejszy poprzez kolejne
czastkowe nowelizacje. Jego nastepstwem jest wielowymiarowa dekompozycja Kodeksu pracy.
Prowadzone prace kodyfikacyjne napotykaja na powazne trudnosci, a ztozonos$¢ spotecznych
i politycznych relacji w stosunkach pracy nie rokuje uchwalenia w najblizszym czasie nowych
kodeksow.

Pod wplywem prawa miedzynarodowego, zwlaszcza unijnego, oraz potegujacych sie
procesow inflacji normatywnej w okresie pandemii COVID-19 wzrosta kazuistycznos¢ i nie-
transparentno$¢ regulacji kodeksowych. Zaistnienie tego rodzaju sytuacji uzasadnia przygo-
towanie siodmego wydania Komentarza przyblizajacego Czytelnikowi zaistniale w praktyce
stosunkow pracy problemy. Znajduja si¢ w nim takze komentarze do przygotowywanego pro-
jektu nowelizacji Kodeksu pracy, objetego drukiem sejmowym nr 934. Projektowane zmiany
oraz komentarz do nich zamieszczone s pod trescig i komentarzem odpowiedniego artyku-
tu kodeksowego i wyrdznione czcionkg — kursyws, a takze opatrzone stosownym przypisem.
Zamiarem autoréw jest przede wszystkim nakreslenie i przyblizenie zakresu oraz kierunku,
w jakim zmiany w prawie pracy zmierzajg, poniewaz, jesli idzie o szczegdtowe rozwigzania,
ktére zostaly omowione, wcigz jeszcze mamy do czynienia z projektem regulacji podlegaja-
cym modyfikacjom.

W swych zalozeniach Komentarz jest skierowany do szerokiego kregu odbiorcow. Mam
tu na mysli menedzeréw, kadrowcow, zwigzkowcow, ale rowniez osoby zajmujace si¢ profesjo-
nalng obstuga prawna podmiotéw gospodarczych oraz funkcjonariuszy wymiaru sprawied-
liwosci. Publikacja ta moze tez by¢ wykorzystywana w procesie dydaktycznym na studiach
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prawniczych, administracyjnych i menedzerskich, umozliwia bowiem przygotowanie do zaje¢
seminaryjnych oraz zebranie literatury na potrzeby prac dyplomowych.

Komentarz ten jest pracg zbiorows, ale nie wspolng. Zamieszczone w nim zapatrywania s3
wyrazem indywidualnych pogladéw autoréw. W autonomiczny sposéb w ramach uzgodnio-
nej konwencji metodologicznej decydowali oni o przedstawieniu zagadnien merytorycznych.
Zywie przekonanie, ze przedstawione przez nich analizy okazg si¢ uzyteczne w prowadzeniu
racjonalnego dyskursu prawniczego w stosunkach pracy.

Krakéw, 9.05.2025 1.
Krzysztof W. Baran



Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.

Kodeks pracy’

(Dz.U. 2 2025 r. poz. 277%)

' Ninigjsza ustawa dokonuje w zakresie swojej regulacji wdrozenia nastgpujacych dyrektyw Wspolnot Europejskich: 1) dyrektywy 83/477/EWG
219.09.1983 r. w sprawie ochrony pracownikow przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie azbestu w miejscu pracy (druga dyrektywa szcze-
gdtowa w rozumieniu art. 8 dyrektywy 80/1107/EWG) (Dz.Urz. WE L 263 z 24.09.1983, ze zm.), 2) dyrektywy 86/188/EWG z 12.05.1986 r. w sprawie
ochrony pracownikow przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie hatasu w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 137 z 24.05.1986), 3) dyrektywy
89/391/EWG z 12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy bezpieczefistwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.Urz. WE
L 183 z 29.06.1989), 4) dyrektywy 89/654/EWG z 30.11.1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
w miejscu pracy (pierwsza dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989), 5) dyrektywy
89/655/EWG z 30.11.1989 r. dotyczacej minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny uzytkowania sprzetu roboczego przez pracowni-
kéw podczas pracy (druga dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989, ze zm.), 6) dy-
rektywy 89/656/EWG z 30.11.1989 r. w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczefistwa i ochrony zdrowia pracownikow korzystajacych
z wyposazenia ochrony osobistej (trzecia dyrektywa szczegotowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 393 z 30.12.1989),
7) dyrektywy 90/269/EWG z 29.05.1990 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych ochrony zdrowia i bezpieczenstwa podczas recznego prze-
mieszczania ciezarow w przypadku mozliwosci wystapienia zagrozenia, zwlaszcza urazéw kregostupa pracownikow (czwarta szczegotowa dyrektywa
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 156 z 21.06.1990), 8) dyrektywy 90/270/EWG z 29.05.1990 r. w sprawie minimalnych
wymagan w dziedzinie bezpieczenistwa i ochrony zdrowia przy pracy z urzadzeniami wyposazonymi w monitory ekranowe (pigta dyrektywa szczegétowa
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 156 z 21.06.1990), 9) dyrektywy 90/394/EWG z 28.06.1990 r. w sprawie ochrony pra-
cownikow przed zagrozeniem dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotworczych podczas pracy (szosta dyrektywa szczegdtowa w rozumieniu
art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 196 z 26.07.1990, ze zm.), 10) dyrektywy 91/322/EWG z 29.05.1991 r. w sprawie ustalenia indyka-
tywnych wartosci granicznych w wykonaniu dyrektywy 80/1107/EWG w sprawie ochrony pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na
dziatanie czynnikéw chemicznych, fizycznych i biologicznych w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 177 z 5.07.1991), 11) dyrektywy 91/383/EWG z 25.06.1991 r.
uzupetniajacej srodki majace wspiera¢ poprawe bezpieczenistwa i zdrowia w pracy pracownikdw pozostajgcych w stosunku pracy na czas okreslony lub
w czasowym stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 206 z 29.07.1991), 12) dyrektywy 91/533/EWG z 14.10.1991 r. w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczacym
informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz.Urz. WE L 288 z 8.07.1992), 13) dyrektywy 92/57/EWG
7 24.06.1992 r. w sprawie wprowadzenia w zycie minimalnych wymagan w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscach tymczasowych lub
ruchomych budéw (6sma dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245 z 26.08.1992), 14) dyrektywy
92/58/EWG z 24.06.1992 r. w sprawie minimalnych wymagarn dotyczacych znakoéw bezpieczenstwa i/lub zdrowia w miejscu pracy (dziewiata dyrektywa
szczegotowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 245 z 26.08.1992), 15) dyrektywy 92/85/EWG z 19.10.1992 r. w sprawie
wprowadzenia $rodkéw stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenistwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno rodzity
i pracownic karmigcych piersig (dziesigta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 348 z 28.11.1992),
16) dyrektywy 93/104/WE z 23.11.1993 r. dotyczacej niektdorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.Urz. WE L 307 z 13.12.1993), 17) dyrektywy 94/33/
WE z 22.06.1994 r. w sprawie ochrony pracy oséb mtodych (Dz.Urz. WE L 216 z 20.08.1994), 18) dyrektywy 96/34/WE z 3.06.1996 r. w sprawie Porozu-
mienia ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez Europejskg Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/, Europejskie
Centrum Przedsiebiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow Zawodowych /ETUC/ (Dz.Urz. WE L 145 z 19.06.1996), 19) (uchylo-
ny), 20) dyrektywy 97/80/WE z 15.12.1997 r. dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (Dz.Urz. WE L 14 z 20.01.1998),
21) dyrektywy 98/24/WE z 7.04.1998 r. w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczeristwa pracownikéw przed ryzykiem zwigzanym z czynnikami chemicznymi
w miejscu pracy (czternasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 131 z 5.05.1998), 22) dyrektywy
99/70//WE z 28.06.1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemy-
stowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejskg Konfederacje Zwigzkow Zawodowych (ETUC)
(Dz.Urz. WE L 175 z 10.07.1999), 23) dyrektywy 1999/92/WE z 16.12.1999 r. w sprawie minimalnych wymagan dotyczacych bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pracy, na ktorych moze wystapic¢ atmosfera wybuchowa (pigtnasta dyrektywa szczegétowa w ro-
zumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 23 z 28.01.2000), 24) dyrektywy 2000/34/WE z 22.06.2000 r. zmieniajacej dyrektywe
93/104/WE dotyczaca niektorych aspektdw organizacji czasu pracy w celu objecia sektorow i dziatalnosci wytaczonej z tej dyrektywy (Dz.Urz. WE L 195
z 1.08.2000), 25) dyrektywy 2000/39/WE z 8.06.2000 r. ustanawiajacej pierwsza liste indykatywnych wartosci granicznych narazenia na czynniki ze-
wnetrzne podczas pracy - w zwigzku z wykonaniem dyrektywy Rady 98/24/WE w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow przed ryzy-
kiem zwigzanym ze srodkami chemicznymi w miejscu pracy (Dz.Urz. WE L 142 z 16.06.2000), 26) dyrektywy 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wprowadzajacej
w zycie zasade réwnego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180 z 19.07.2000), 27) dyrektywy 2000/54/
WE z 18.09.2000 r. w sprawie ochrony pracownikow przed ryzykiem zwigzanym z narazeniem na dziatanie czynnikéw biologicznych w miejscu pracy
(siodma dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 262 z 17.10.2000), 28) dyrektywy 2000/78/WE
2 27.11.2000 r. ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z 2.12.2000), 29) dyrek-
tywy 2002/44/WE z 25.06.2002 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony zdrowia i bezpieczenistwa dotyczacych narazenia pracownikow
na ryzyko spowodowane czynnikami fizycznymi (wibracji) (szesnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz.Urz. WE L 177 z 6.07.2002), 30) dyrektywy 2003/10/WE z 6.02.2003 r. w sprawie minimalnych wymagan w zakresie ochrony zdrowia i bezpieczen-
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stwa dotyczacych narazenia pracownikéw na ryzyko spowodowane czynnikami fizycznymi (hatasem) (siedemnasta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu
art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.Urz. WE L 42 z 15.02.2003), 31) dyrektywy 2010/18/UE z 8.03.2010 r. w sprawie wdrozenia zmienionego poro-
zumienia ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz uchylajacej dyrektywe 96/34/WE
(Dz.Urz. UE L 68 z 18.03.2010, s. 13), 32) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20.06.2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L 186 z 11.07.2019, s. 105), 33) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158
2 20.06.2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE
(Dz.Urz. UE L 188 z 12.07.2019, s. 79), 34) dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/431 z 9.03.2022 r. zmieniajacej dyrektywe 2004/37/WE
w sprawie ochrony pracownikéw przed zagrozeniem dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikéw rakotworczych lub mutagendw podczas pracy
(Dz.Urz. UE L 882 16.03.2022, s. 1 oraz Dz.Urz. UE L 2023/90090 z 14.11.2023).

Dane dotyczace ogtoszenia aktow prawa Unii Europejskiej, zamieszczone w niniejszej ustawie — z dniem uzyskania przez Rzeczpospolita Polska cztonko-
stwa w Unii Europejskiej — dotycza ogtoszenia tych aktéw w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej — wydanie specjalne.

* Uwzglednia réwniez ustawe z 9.05.2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk sejm. nr 934, oczekuje na rozpatrzenie przez Senat) zmieniajaca
nin. ustawe po uptywie 6 miesiecy od dnia ogtoszenia.

Preambuta. (uchylona)



Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

Rozdziat I. Przepisy wstepne

Krzysztof W. Baran
Art. 1. [Zakres regulacji]

Kodeks pracy okresla prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow.

1. W klasycznym ujeciu wypracowanym w jurysprudencji rzymskiej' codex oznaczal zbiér roz-
maitych aktow prawnych wydawanych przez wladze publiczne. Od czaséw starozytnych po-
jecie to ewoluuje w kierunku ustaw majacych podstawowe znaczenie dla systemu prawnego.
Wspolczesnie? przymiot kodeksu nadaje si¢ aktom prawnym rangi ustawowej, ktére w spo-
sob holistyczny regulujg okreslona dziedzine zycia spolecznego, w tym przypadku stosunkow

pracy.

2. Kodeks pracy w systemie zrodet polskiego prawa pracy ma przymiot ustawy zwyklej. Nie stoi
on hierarchicznie wyzej od jakiejkolwiek innej ustawy®. Oznacza to, ze relacje miedzy przepi-
sami kodeksu a przepisami innych ustaw nalezy w wymiarze formalnym ocenia¢ wedlug ogdl-
nych dyrektyw kolizyjnych obowiazujacych przy wykladni prawa. Mimo to status Kodeksu
pracy w ustawodawstwie pracy jest szczegolny ze wzgledu na fakt, ze zawiera on fundamental-
ne* normy dla calego systemu prawa pracy (rozdziat I i II), w tym sensie, iz s3 one donioste dla
wykladni wszystkich przepisow prawa pracy. Wyznaczajg one uniwersalne standardy norma-
tywne dla wszystkich kategorii stosunkéw pracy, zaréwno indywidualnych, jak i zbiorowych,
co ma swe uzasadnienie w argumencie a rubrica. W wymiarze aksjologicznym sg one zako-
rzenione w warto$ciach powszechnie uznawanych w panstwach cywilizacji przemystowe;j.

3. Ogolng charakterystyke Kodeksu pracy rozpoczne od plaszczyzny podmiotowej. Punk-
tem wyjscia do dalszych rozwazan bedzie stwierdzenie, ze podstawowym postulatem for-
mutowanym pod adresem ustaw posiadajacych przymiot kodeksu jest ich powszechnosc.

! Por. J. Sondel, Sfownik facirisko-polski dla prawnikow i historykow, Krakow 1997, s. 162.

? Por. Leksykon prawniczy, red. U. Kalina-Prasznic, Warszawa 1997, s. 100.

> W $wietle wyroku SN z 9.07.2014 r., I PK 21/14, LEX nr 1480285, Kodeks pracy w zakresie wynagrodzenia i nawig-
zania stosunku zatrudnienia w spolce jest nadrzedny nad prawem upadlosciowym i naprawczym.

* Por. K.W. Baran [w:] System prawa pracy, t. I, Czes¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, s. 821 i n.
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Art. 1 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

W doktrynie prawa pracy pojmuje si¢ ja jako objecie regulacja kodeksowa wszystkich katego-
rii pracownikow niezaleznie od podstawy nawigzania stosunku pracy. Ze wzgledu na fakt, ze
de lege lata Kodeks reguluje status zaréwno pracownikéw umownych, jak i pozaumownych,
mozna przyjaé, iz cechuje si¢ tak ujmowang powszechnoscia. Co wiecej, w ostatnich dwdch
dekadach wykazuje on wyrazng tendencje ekspansywng, ukierunkowang na niepracownicze
stosunki zatrudnienia, zardwno cywilnoprawne, jak i administracyjnoprawne.

. Jezeli na zagadnienie powszechnosci regulacji kodeksowej spojrzymy szerzej, przez pryzmat

kryterium podmiotowo-przedmiotowego, to wowczas rysujacy sie obraz bedzie znaczaco bar-
dziej zréznicowany. W tego rodzaju kompleksowym ujeciu wida¢ bowiem wyraznie, ze normy
Kodeksu pracy okreslajg jedynie cze$¢ statusu pracownikow i pracodawcow. W najszerszym
wymiarze regulujg one prawa i obowigzki 0sob zatrudnionych na podstawie umow o prace’,
z wyjatkiem umowy spdtdzielczej. W znaczaco wezszym wymiarze czynig to w odniesieniu do
zatrudnionych na podstawie mianowania, powotania lub wyboru. Gtéwny ci¢zar okreslenia
statusu pracownikoéw pozaumownych spoczywa na pragmatykach zawodowych.

Jedynie marginalnie przepisy Kodeksu pracy wyznaczaja pozycje innych podmiotéw niz
strony stosunku pracy. Chodzi tu zwlaszcza o zwiazki zawodowe, organizacje pracodawcow,
organy partycypacyjne oraz zatrudnionych na innych niz stosunek pracy podstawach. Zagad-
nienia organizacji rynku pracy na przyklad w odniesieniu do bezrobotnych® badz cudzoziem-
cow’ réwniez nie znajdujg swego miejsca w regulacji kodeksowej. Na tle powyzszych ustalen
uprawniona jest wiec konstatacja, ze w $wietle kryterium heterogenicznego, tj. podmiotowo-
-przedmiotowego, Kodeks pracy cechuje sie ograniczong zupelnoscia, przede wszystkim od-
noszacy sie do instytucji przynaleznych do indywidualnego prawa pracy.

W plaszczyznie przedmiotowej konstrukcja Kodeksu pracy ma charakter klasyczny, oparta jest
bowiem na trzyczeéciowej strukturze wewnetrznej. Sktadaja sie nan: cze$¢ ogolna (art. 1-18°
k.p.), cze$¢ szczegolna (art. 22-295 k.p.) i czes¢ koncowa (art. 297-304° k.p.). W przesztosci
regulacja normatywna byta poprzedzona preambuty okreslajacg ideologiczno-aksjologiczne
zalozenia kodyfikacji prawa pracy. Ze wzgledu na ich dezaktualizacj¢ w warunkach gospodar-
ki wolnorynkowej zostata ona uchylona przy okazji rekodyfikacji w 1996 r. Jej funkcje de lege
lata przejat art. 24 Konstytucji RP.

Dla systemu prawa pracy pierwszoplanowe znaczenie ma cz¢$¢ ogolna Kodeksu pracy. Zosta-
ly w niej bowiem zamieszczone podstawowe zasady prawa pracy. Wyznaczajg one, zarowno
w wymiarze indywidualnym, jak i zbiorowym, fundamentalne wolnosci i uprawnienia pra-
cownicze. Normy te formutujg najogélniejsze dyrektywy interpretacyjne dla stosunkow pracy.

Uniwersalne znaczenie majg tez definicje przyjete w czeéci ogdlnej Kodeksu pracy. Mam
tu na mysli zwlaszcza pojecie pracownika, pracodawcy i jego reprezentacji oraz prawa pracy.
Rzutujg one w sposdb bezposredni na wykladnie i stosowanie wszelkich norm obowigzuja-
cych w systemie prawa pracy, takze tych o charakterze swoistym. W tej czesci Kodeksu istotne
znaczenie majg rowniez regulacje dotyczace naduzycia prawa w stosunkach pracy.

Wyjatkowy status w tej kategorii pracownikéw posiadaja pracownicy tymczasowi, ktérych prawa i obowigzki regu-
luje osobna ustawa.

Por. A. Kosut [w:] System prawa pracy, t. VIIL, Prawo rynku pracy, red. M. Wlodarczyk, Warszawa 2018, s. 402 i n.
Por. L. Mitrus [w:] System prawa pracy, t. VIII, Prawo rynku pracy, red. M. Wlodarczyk, Warszawa 2018, s. 1318 i n.
oraz 1366 in.
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Rozdzial I. Przepisy wstgpne Art. 1

Czes¢ szczegdlowa Kodeksu pracy swym zakresem przedmiotowym obejmuje — w zréznico-
wanych proporcjach - wszystkie trzy podstawowe czesci prawa pracy, a to indywidualne, zbio-
rowe i procesowe. Przepisy Kodeksu dotyczg przede wszystkim sfery obligacyjnej. Wyznaczajg
status stron stosunku pracy, poczawszy od jego nawigzania, poprzez tre$¢ i przeksztalcenia,
skonczywszy na rozwigzaniu i wygasnieciu. Ponadto nalezy doda¢ do tego normy spelniajace
funkcje gwarancyjne, stuzace wykonaniu praw i obowiazkéw stron, majace charakter praw-
nokarny badz procesowy. Uprawnione jest wiec stwierdzenie o umiarkowanej uniwersalnosci
regulacji kodeksowe;.

W tym miejscu godzi sie zaakcentowa¢, ze obok norm nalezacych do indywidualnego
i procesowego prawa pracy w Kodeksie znajduja si¢ rdwniez przepisy nalezace do zbiorowego
prawa pracy (zatrudnienia). Mam tu na mysli zwlaszcza dziat jedenasty, ktory reguluje zasady
zawierania ukladow zbiorowych pracy®. Regulacja ta tylko posrednio koreluje z postanowie-
niami art. 1 k.p. W tym kontekscie uprawniona jawi si¢ konstatacja, Ze w plaszczyznie przed-
miotowej cze$¢ szczegdlna Kodeksu pracy ma charakter heterogeniczny.

Wedle klasycznej konstrukeji wewnetrznej ustaw Kodeks pracy zamyka cze$¢ koncowa (dziat
pietnasty). W ujeciu przedmiotowym zawiera ona trzy kategorie przepisow: delegacyjne, od-
sylajace oraz szczegolne. Jesli chodzi o te pierwsza kategorie, to stanowig ja normy upowaznia-
jace centralne organy administracji panstwowej do wydania rozporzadzen precyzujacych sta-
tus stron stosunku pracy. Do drugiej kategorii zaliczam normy odsylajace poza system prawa
pracy (np. art. 301 k.p.). Centralng role odgrywa tutaj art. 300 k.p., okreslajacy przestanki sto-
sowania przepisow Kodeksu cywilnego w ramach stosunku pracy. Trzecig kategorie stanowia
natomiast przepisy szczegolne, ktore reguluja status prawny osob wykonujacych zatrudnienie
niepracownicze, do ktorych majg zastosowanie wybrane przepisy Kodeksu (np. osob fizycz-
nych prowadzacych na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza).

. W plaszczyznie przedmiotowej obowigzujaca formuta Kodeksu cechuje sie brakiem we-

wnetrznej proporcji. Oto z jednej strony mamy do czynienia z nadregulacja’, przejawiajaca sie
zbyt wysokim poziomem szczegdtowosci norm kodeksowych. Egzemplifikacjg tego zjawiska
sa przepisy dziatu dziesiatego, ktore w sposob kazuistyczny okreslaja warunki bhp. Z drugiej
strony, w Kodeksie wiele wazkich instytucji o charakterze ogélnym zostato pominietych, co
skutkuje koniecznoscig czestego odwolywania sie do przepisow Kodeksu cywilnego. Nastep-
stwem tej sytuacji jest brak koincydencji systemowej, co jest istotnym czynnikiem dysfunkcjo-
nalnym w praktycznym stosowaniu norm kodeksowych.

Kodeks pracy w wymiarze przedmiotowym nie ma obecnie przymiotu ustawy komplek-
sowej ani tym bardziej kompletnej. Poza Kodeksem pracy znajduje si¢ bowiem przewazaja-
ca cze$¢ przepisOw zbiorowego i procesowego prawa pracy oraz znaczaca cze$¢ szczegolnych
przepisow indywidualnego prawa pracy (np. urzedniczego).

. W systemie polskiego prawa pracy obok Kodeksu pracy zrodlem prawa sg tez inne, nader

liczne ustawy. W tym komentarzu nie wydaje sie celowe ich wyliczanie. Jest to nastepstwo
faktu, ze Konstytucja RP co do zasady nie tworzy barier dla ustawodawstwa pracy ani w sfe-
rze podmiotowej, ani w sferze przedmiotowej. Pozostajg one nawet w swoistym rozproszeniu,
co niekiedy negatywnie rzutuje na mechanizm holistycznej wykladni prawa pracy. W tym

8 Por. K.W. Baran, Model of Collective Labour Agreements in the Polish Legal System, PiZS 2019/2,s.6in.
° Por. B. Wagner [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2008, s. 13.
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Art. 2 Dziat pierwszy. Przepisy ogolne

kontekscie istotng funkcje odgrywaja normy kodeksowe zawierajace podstawowe zasady pra-
wa pracy. Statuujg one centralne dyrektywy interpretacyjne dla calego systemu prawa pracy.

Krzysztof W. Baran
Art. 2. [Definicja pracownika]

Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotfania, wyboru, mianowania
lub spotdzielczej umowy o prace.

Artykut 2 k.p. formutuje materialnoprawng definicje'® pracownika dla catego systemu pol-
skiego prawa pracy. Ma ona charakter uniwersalny, poniewaz odnosi si¢ zaréwno do indywi-
dualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. Status pracownika w sferze normatywnej'' nabywa
sie przez nawigzanie stosunku pracy na podstawie umowy o prace, powolania'?, mianowania,
wyboru lub spotdzielczej umowy o prace'. Nie jest elementem koniecznym faktyczne wyko-
nywanie pracy czy otrzymywanie wynagrodzenia. Decydujace znaczenie dla zyskania przy-
miotu pracownika ma istnienie miedzy stronami stosunku pracy wiezi obligacyjnej, chocby
nie miata charakteru umownego.

Wryliczenie w art. 2 k.p. aktéw kreujacych stosunek pracy ma charakterze enumeratyw-
ny, a zatem nie moze by¢ rozszerzane na inne podstawy. Tego rodzaju opcja interpretacyjna
wynika z imperatywnego charakteru komentowanego przepisu. W praktyce oznacza to, ze
podmioty funkcjonujace w stosunkach pracy nie s uprawnione do tworzenia samoistnych
podstaw stosunku pracy, cho¢by w ramach nienazwanych umoéw prawa pracy'. W tej materii
obowigzuje ograniczona swoboda umow, a strony stosunku pracy muszg poruszac si¢ w gra-
nicach podstaw zakreslonych w art. 2 k.p.

Taksatywnos¢ wyliczenia aktow (podstaw') kreujacych stosunek pracy w komentowanym
przepisie nie oznacza numerus clausus w wymiarze kontraktowym. De lege lata umowy o pra-
ce¢ s3 regulowane zardwno w przepisach kodeksowych (np. art. 251 194 k.p.), jak i pozakodek-
sowych. Klasycznym przyktadem pozakodeksowej umowy o specyficznej trdjstronnej struk-
turze jest umowa o prace tymczasows, regulowana odrebng ustawa'®.

Analizujac status pracownika, warto zwrdci¢ uwage na sposob zawarcia stosunku pracy. Wie-
lokro¢ pojecie to jest mylone z podstawami nawigzania stosunku pracy. Tymczasem sposob
nawigzania stosunku pracy to procedura (tryb) dojécia przez strony do zlozenia zgodnego

1 Na temat socjologicznego znaczenia pojecia pracownika zob. P. Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sob-
czyk, Warszawa 2014, s. 5-6.

! Zagadnienia podmiotowosci pracowniczej zostang blizej oméwione w komentarzu do art. 22 k.p. W tej materii zob.
G. Gozdziewicz [w:] System prawa pracy, t. 11, Indywidualne prawo pracy. Czes¢ ogélna, red. G. Gozdziewicz, Warsza-
wa 2017, s. 113 i n. oraz powolana tam literatura.

12 Por. wyrok SN z 15.05.2018 ., I PK 68/17, LEX nr 2553871.

15 Por. postanowienie NSA z 13.11.2013 r., Il FZ 784/13, LEX nr 1397910; wyrok SA w Lublinie z 17.08.2016 r., III AUa
258/16, LEX nr 2109258; wyrok SA w Szczecinie z 29.06.2017 r., IIT AUa 709/16, LEX nr 2369726, teza 2.

' Por. Z. Kubot, Umowa nienazwana jako podstawa powstania stosunku pracy [w:] Prawo pracy. Zabezpieczenie spo-
leczne, red. B.M. Cwiertniak, Opole 2001,s. 30 i n.

' Nietrafnie przyjat Sad Apelacyjny w Gdansku w wyroku z 15.03.2018 r., IIT AUa 1286/17, LEX nr 2533318, ze art. 2
k.p. okresla sposéb nawigzania stosunku pracy.

16 Ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.
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Rozdzial I. Przepisy wstgpne Art. 2

oswiadczenia woli w kwestii zawarcia stosunku pracy. W tym opracowaniu swoje rozwazania
skupie na umowie o prace jako najpowszechniejszej podstawie stosunku pracy.

Powszechne ustawodawstwo pracy reguluje problematyke sposobow zawierania uméw o pra-
ce niekompleksowo, okreslajac jedynie niektore wymiary szeroko pojmowanego procesu
rekrutacyjnego. Bardziej szczegélowo mechanizmy te s okreslone w pragmatykach urzed-
niczych”. W celu wypelnienia luki wystepujacej w prawie pracy nalezy zatem siegna¢ do
regulacji cywilnoprawnych. Na tym tle powstaje pytanie, czy mozliwe jest stosowanie w tej
materii norm Kodeksu cywilnego na podstawie art. 300 k.p. Tekstualnie 6w przepis dotyczy
tylko norm Kodeksu cywilnego stosowanych w stosunku pracy. Tymczasem mechanizméw
dochodzenia przez strony do zawarcia umowy o prace nie mozna zakwalifikowa¢ w wymia-
rze przedmiotowym jako stosunek pracy, poniewaz on jeszcze nie istnieje. Wzgledy celowosci
przemawiaja jednak za rozszerzajaca wyktadnia ze wzgledu na fakt, ze mamy tu do czynienia
z obiektywna lukg prawng. W mojej ocenie w oparciu o dyrektywe ab exemplo uprawnione
jest odpowiednie stosowanie przepisow Kodeksu cywilnego dotyczacego zawierania umow
zgodnie z regulacjg przyjeta w art. 300 k.p. Rozszerzajaca interpretacja wskazanego przepisu
realizuje w praktyce systemowy zakaz wykladni przepisow prowadzacy do luk. Odrzucenie
klauzuli odpowiedniosci z art. 300 k.p. skutkowatoby w stosunkach pracy koniecznoscig sto-
sowania norm Kodeksu cywilnego' o sposobach zawierania umow bezposrednio.

W ujeciu kompleksowym na gruncie norm ustawowych mozna wyrdzni¢ trzy podstawowe
sposoby nawigzania umowy o prace: negocjacyjny, ofertowy oraz konkursowy. Z natury rze-
czy w stosunkach pracy nie maja zastosowania aukcja i przetarg. W tym miejscu godzi sie za-
akcentowac, ze powyzsza typologia nie ogranicza mozliwoéci zawarcia umowy o prace w inny
sposob. Konstatacja ta ma swe uzasadnienie w zasadzie swobody umow, ktora moze przeja-
wiac si¢ zaréwno w homogenicznych, jak i heterogenicznych (mieszanych) mechanizmach
dochodzenia stron do ztozenia zgodnego o$wiadczenia woli.

Kierujac si¢ dyrektywa transparentnos$ci wywoddow, swoje rozwazania skupie¢ na
trzech homogenicznych sposobach zawierania uméw o prace: ofertowym, negocjacyjnym
i konkursowym.

Istota trybu ofertowego" polega na tym, ze strony zawierajg umowe o prace na podstawie wy-
odrebnionych i autonomicznych oswiadczen woli® - oferent przedstawia stanowczg propo-
zycje jej zawarcia, oblat za$ aprobujaco ja przyjmuje*. W ujeciu podmiotowym w stosunkach
pracy w roli oferenta i oblata moze wystapi¢ zarébwno podmiot zatrudniajacy, jak i kandydat
na pracownika. Mechanizm ten bedzie mial zastosowanie nie tylko do umowy na czas nie-
okreslony, ale réwniez do uméw terminowych.

Na tym tle rodzi sie pytanie, czy jako oferte mozna kwalifikowaé sformutowang publicz-
nie propozycje zawarcia umowy o prace skierowana do nieokreslonego kregu oséb. W mojej

Por. np. art. 6i 26 u.s.c. W tej materii zob. tez M. Tomaszewska [w:] Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komen-
tarz, red. KW. Baran, Warszawa 2021, s. 134 i n.

Por. B. Gawlik, Procedura zawierania umowy na tle ogélnych przepisow prawa cywilnego, Krakow 1977, -passim.

Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 2, Prawo stosunku pracy, Warszawa-Krakéw 1986, s. 9-10.

Por. S. Grzybowski, Prawo cywilne. Zarys czesci 0gélnej, Warszawa 1974, s. 222; B. Gawlik, Procedura..., s. 43 i n;
Z. Radwanski, Prawo cywilne - czg$¢ 0gélna, Warszawa 2009, s. 296 i n.; P. Machnikowski, Kierunek zmian w przepi-
sach o zawieraniu uméw, ,Iransformacje Prawa Prywatnego” 2003/2.

Na temat funkgji oferty zob. B. Gawlik, Procedura..., s. 45-47.
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Dziat czwarty. Obowigzki pracodawcy i pracownika

Rozdziat I. Obowigzki pracodawcy

Mariusz Lekston
Art. 94. [Podstawowe obowiazki pracodawcy]

Pracodawca jest obowigzany w szczegélnosci:

1) zaznajamiac pracownikéw podejmujacych prace z zakresem ich obowigzkéw, sposobem wykonywania

pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami;
1a) informowac¢ pracownikéw o warunkach ich zatrudnienia, o ktérych mowa w art. 29 § 3, 3% i 33 lub
wart.29'§2i4;

2) organizowac prace w sposob zapewniajacy petne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie
przez pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej
jakosci pracy;

2a) organizowac prace w sposob zapewniajacy zmniejszenie ucigzliwosci pracy, zwfaszcza pracy monoton-
nej i pracy w ustalonym z gory tempie;

2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetno-
sprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy;

3) (uchylony)

4) zapewniac¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzi¢ systematyczne szkolenie pracowni-
kow w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy;

5) terminowo i prawidfowo wyptacac¢ wynagrodzenie;

6) ufatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych;

7) stwarza¢ pracownikom podejmujacym zatrudnienie po ukonczeniu szkoty prowadzacej ksztatcenie
zawodowe lub szkoty wyzszej warunki sprzyjajace przystosowaniu sie do nalezytego wykonywania
pracy;

8) zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkéw socjalne potrzeby pracownikow;

9) stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wynikow ich pracy;

9a) prowadzi¢ i przechowywac w postaci papierowej lub elektronicznej dokumentacje w sprawach zwia-
zanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracownikéw (dokumentacja pracownicza);

9b) przechowywac dokumentacje pracownicza w sposoéb gwarantujacy zachowanie jej poufnosci, inte-
gralnosci, kompletnosci oraz dostepnosci, w warunkach niegrozacych uszkodzeniem lub zniszczeniem
przez okres zatrudnienia, a takze przez okres 10 lat, liczac od konca roku kalendarzowego, w ktérym
stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, chyba ze odrebne przepisy przewiduja dtuzszy okres
przechowywania dokumentacji pracowniczej;

10) wptywac na ksztattowanie w zakiadzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.

1.1. Komentowany przepis formuluje katalog obowigzkéw pracodawcy w stosunku pracy. W wy-

miarze podmiotowym forma prawna podmiotu zatrudniajacego ma wymiar indyferentny, co
oznacza, ze przewidziane w komentowanej normie powinnosci bedg dotyczy¢ zardwno osoby
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Art. 94 Dziat czwarty. Obowigzki pracodawcy i pracownika

fizycznej, jak i kazdej jednostki organizacyjnej, w tym nieposiadajacej osobowosci prawnej,
jezeli zatrudniajg pracownikow.

W ujeciu art. 94 k.p. realizacja wymienionych obowigzkow obciaza pracodawce. W przypad-
ku gdy wystepuje on w formie osoby prawnej albo jednostki organizacyjnej nieposiadajacej
osobowosci prawnej, wowczas odpowiednie zachowania w celu realizacji tresci komentowanej
normy powinny podja¢ osoby zarzadzajace podmiotem zatrudniajgcym, przy czym nie zmie-
nia to zasady, ze odpowiedzialny za realizacje przedmiotowych obowigzkéw bedzie podmiot
wystepujacy w roli pracodawcy.

Biorgc pod uwage to, ze w indywidualnym stosunku pracy wzajemne prawa i obowiagzki stron
majg wymiar obligacyjny, ratio legis komentowanej normy nalezy upatrywaé w czesci norma-
tywnej sfery przedmiotowej tresci stosunku pracy. I w tym znaczeniu obowigzki pracodawcy
wymienione w treéci art. 94 k.p. beda aktywne w kazdym stosunku pracy ujetym w sposob
abstrakeyjny.

Analizujac charakter prawny obowigzkéw pracodawcy okreslonych w komentowanym prze-
pisie, wypada przyja¢ zwigzek komentowanej normy z art. 24 Konstytucji RP, zgodnie z kto-
rym praca znajduje si¢ pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej, panistwo za$ sprawuje nadzor
nad warunkami jej wykonywania. W tym kontekscie obowiazki pracodawcy zawarte w ko-
mentowanym przepisie mogg stanowi¢ przede wszystkim obowiazki panstwa, ktore z mocy
art. 24 Konstytucji RP ma chroni¢ prace, to znaczy chroni¢ pracownikéw zarabiajacych na
utrzymanie'. Uzasadnia to wyrazany w doktrynie poglad o powszechnym, a nie zobowigza-
niowym charakterze przepisow Kodeksu pracy’. Mozna wobec tego przyjacé, ze katalog obo-
wigzkow pracodawcy zdefiniowanych w tresci normy art. 94 k.p. stanowi w istocie wyraz
jego powinnosci realizowanych w imieniu panstwa w ramach szeroko pojetej ochrony pracy
oraz 0sob ja $wiadczacych, a w zwigzku z tym, jak podnosi Trybunat Konstytucyjny, ochrona
pracy powinna by¢ rozpatrywana nie tylko w kontekscie instytucjonalnych gwarancji deter-
minujacych pewng sfere dzialania jednostek w spoteczenstwie, lecz za jej ustrojowe zrodto
musi by¢ uznane poszanowanie praw kazdego czlowieka funkcjonujgcego w okreslonej relacji
pracowniczej’.

Z innego punktu widzenia mozna przyjaé, ze w tresci stosunku pracy zawarte sg wytgcznie in-
dywidualne prawa i obowiazki stron, to jest konkretnego pracodawcy - podmiotu zatrudnia-
jacego i konkretnego pracownika - osoby fizycznej, natomiast nie zawierajg si¢ — pozostajace
w zwigzku z nawigzaniem stosunku pracy - prawa i obowigzki pracodawcéw i pracownikow
wobec innych podmiotéw, np. panstwa czy zalogi zaktadu pracy*. W tym rozumieniu w dok-
trynie® zaprezentowano podzial obowigzkéw pracodawcy zawartych w komentowanej normie
ze wzgledu na podmioty, do ktérych adresowane jest uprawnienie do egzekwowania ich reali-
zacji na dotyczace:

D. Dérre-Kolasa [w:] Kodeks..., red. A. Sobczyk, 2018, Legalis.

D. Dérre-Kolasa [w:] Kodeks..., red. A. Sobczyk, 2018, Legalis.

Wyrok TK z 14.06.2011 r., Kp 1/11, OTK-A 2011/5, poz. 41.

Wyrok SN z 15.07.1987 1., I PRN 25/87, OSNC 1988/12, poz. 180.

Tak M. Natecz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2019, Legalis.
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Rozdziat I. Obowigzki pracodawcy Art. 94

1) calej zalogi — w zakresie organizacji pracy (pkt 1, 2, 2a, 7, 10) oraz ustalenia uprawnien
pracowniczych (pkt 1, 9a, 9b);

2) indywidualnych pracownikéw (pkt 2b, 4, 5, 9);

3) zalogi lub pracownikéw (pkt 6, 8).

Nie ulega watpliwosci, ze sformutowany w komentowanym przepisie przez ustawodawce wy-
kaz obowigzkéw pracodawcy nie stanowi ich katalogu zamknietego, a wykladnia tekstualna
uzasadnia przyjecie w tym zakresie metody egzemplifikacji. Podstawg obowigzkéw praco-
dawcy zwigzanych z pracg najemng mogg by¢ takze inne przepisy Kodeksu pracy, na przy-
ktad art. 97 (obowigzek wydania $wiadectwa pracy w zwigzku z ustaniem stosunku pracy),
inne zrédla prawa pracy w znaczeniu prawnokonstytucyjnym, jak chocby przepisy ustawy
z 13.10.1998 1. o systemie ubezpieczen spolecznych® czy ustaw podatkowych’, a takze akty
o charakterze autonomicznym (np. uktady zbiorowe pracy czy regulaminy). Warto takze za-
uwazy¢, ze przepisy ustaw pragmatycznych moga definiowaé obowiazki pracodawcy w spo-
sob szczegolny, uwzgledniajacy specyfike objetych nimi stosunkow pracy®.

Analiza tresci komentowanego przepisu moze prowadzi¢ do wniosku, ze wyliczenie obo-
wigzkéw pracodawcy ma tu charakter przypadkowy i trudno zdekodowa¢ ratio legis takiego
ksztaltu normy art. 94 k.p., tym bardziej ze niektdre z wymienionych w nim obowigzkéw zo-
staly powtdrzone w dalszych przepisach Kodeksu pracy, jak chocby w zakresie zapewniania
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Przyjmujac jednak, ze zestawienie obowigz-
kéw pracodawcy ma tu znaczenie porzadkujaco-informacyjne, wypada skonstatowaé, ze obo-
wigzki te stanowig przede wszystkim powinnosci zwigzane z wystepowaniem w roli podmiotu
zatrudniajgcego, majace nie tylko charakter zobowigzaniowy.

Podejmujac probe klasyfikowania obowigzkéw pracodawcy wymienionych w art. 94 kp.,
mozna zauwazy¢, ze majg one co do zasady charakter ogdlny, ktory podlega uszczegotowieniu
w innych przepisach Kodeksu pracy, podczas gdy poza zakresem komentowanego przepisu
ustawodawca naktada na pracodawce inne obowigzki majace juz charakter szczegotowy, zwia-
zany z konkretnymi elementami tresci stosunku pracy, zawierajacymi si¢ zarowno w czesci
obligacyjnej, jak i normatywnej.

W ramach okreslenia charakteru prawnego obowigzkow pracodawcy zawartych w komento-
wanym przepisie mozna traktowa¢ je jako podstawowe, cho¢ nie nazwane w ten sposob ex-
pressis verbis. Tego rodzaju teza znajduje swoje uzasadnienie w poczynionych wyzej rozwaza-
niach, zwiazanych z relacjg treéci art. 94 k.p. z konstytucyjng zasadg ochrony pracy, wspartych
korelacjg komentowanej normy z powinnosciami podmiotu zatrudniajgcego w wymiarze
abstrakcyjnym. W oparciu o podobny mechanizm traktuje si¢ w doktrynie obowiazki pra-
cownika, okreslone w art. 100 k.p. jako jego obowiazki podstawowe, mino ze per analogiam
brak takiego charakteru w tekstualnym wymiarze przepisu. Oczywiscie charakter podstawy
mozna w tym kontekscie przypisac takze innym obowigzkom pracodawcy zwigzanym z istotg

Dz.U. 22025 r. poz. 350.
Ustawa z 26.07.1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, Dz.U. z 2025 r. poz. 163 ze zm.

® Na przyklad obowigzki zwigzane z uksztattowaniem pensum dla nauczycieli akademickich w $wietle ustawy

2 20.07.2018 r. - Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce; obowiazki pracodawcy zwiazane z regulacja czasu pracy
kierowcow na podstawie ustawy z 16.04.2004 r. o czasie pracy kierowcéw, Dz.U. z 2022 1. poz. 1473.
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stosunku pracy (np. dopuszczenie pracownika do wykonywania uméwionej pracy) albo wy-
nikajacym z innych przepiséw Kodeksu pracy (np. coroczne udzielanie urlopu wypoczynko-
wego na podstawie art. 154 k.p.). Przyjecie tezy o podstawowym charakterze obowigzkow wy-
mienionych w komentowanym przepisie zwigzane jest z wyposazeniem pracownika w prawo
ztozenia o$wiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy w trybie bez wypowiedzenia w przypad-
ku, gdy pracodawca w ciezki sposéb narusza cigzace na nim podstawowe obowigzki (art. 55
§ 1' k.p.). Nalezy w tym miejscu uczyni¢ jednak zastrzezenie, ze skoro zawarte w art. 94 k.p.
obowiazki majg charakter ogolny, w duzej czesci konkretyzowany innymi normami Kodek-
su pracy, to obowigzkiem pracownika rozwigzujacego stosunek pracy bedzie, poza uszczego-
lowieniem zarzutu poprzez jego zindywidualizowanie, takze przywotanie tych norm. Warto
takze zwrdci¢ w tym kontekscie uwage na to, ze w tresci art. 94 k.p. sg tez i takie obowigzki,
ktore nie majg charakteru roszczeniowego (zaspokajanie socjalnych potrzeb pracownikow).

Nieprzestrzeganie przez pracodawce konkretnych obowiazkéw okreslonych w komentowa-
nym przepisie moze skutkowa¢ jego odpowiedzialnoécig z tytutu wykroczenia przeciwko
prawom pracownika, jak cho¢by w odniesieniu do obowigzkéw zwigzanych z prowadzeniem
i przechowywaniem dokumentacji pracowniczej (art. 281 § 1 pkt 6-7 k.p.), obowigzku wypla-
cania wynagrodzenia (art. 282 § 1 pkt 1 k.p.) czy obowigzkow zwigzanych z bezpieczenstwem
i higieng pracy (art. 283 k.p.) W tym ostatnim zakresie zaniechanie w przedmiocie wypetnia-
nia obowigzkoéw moze uzupelniajgco rodzi¢ takze odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg praco-
dawcy (np. w przypadku wypadku przy pracy).

. Zgodnie z art. 94 pkt 1 k.p. pracodawca ma obowiazek zaznajamia¢ pracownikéw podejmu-

jacych prace z zakresem ich obowigzkow, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych
stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami. Tre§¢ przywolanego przepisu mozna
podzieli¢ na dwie czesci, to jest odnoszacy si¢ do zapoznania pracownika z zakresem jego
obowigzkéw oraz sposobem wykonywania umowionej pracy oraz na dotyczacg zaznajomie-
nia pracownika z jego uprawnieniami.

Wynikajacy z komentowanej normy obowiazek pracodawcy zaznajamiania pracownikow
z zakresem ich obowigzkow jest uzupelniony takze powinnoscig w zakresie sposobu wykony-
wania pracy na wyznaczonych stanowiskach, co w wymiarze praktycznym powoduje w istocie
ujecie obu zakresow w jedng czynnos$¢ pracodawcy, a co uzasadnia ich funkcjonalny zwigzek
w wymiarze przedmiotowym. Nie mozna jednak wykluczy¢, ze informacja o sposobie wy-
konywania czynnosci na zajmowanym stanowisku bedzie trescig odrebnego oswiadczenia
pracodawcy.

. Forma, w ktorej pracodawca przekazuje pracownikowi informacje o zakresie jego obowiaz-

kow oraz sposobie wykonywania pracy, nie jest okre§lona przepisami Kodeksu pracy, co
stalo si¢ podstawg do wyrazenia pogladu, ze pracodawca nie ma w tym zakresie obowigzku
stosowania formy pisemnej. Przepisy prawa pracy nie obliguja pracodawcy do przekazania
pracownikowi zakresu jego obowigzkow na pismie, cho¢ praktyka wskazuje, ze pracodawcy
wreczaja zatrudnionym pisemne zakresy obowiazkéw, by nie zachodzila kolizja co do zakre-
su powierzonych zadan, jak tez mozliwosci powierzania okreslonych czynnosci’, co wydaje
sie uzasadnione w kontekscie interesu pracodawcy. Wobec tego takze i ujete w formie ustnej

Wyrok SA w Bialymstoku z 2.09.2014 r., ITI AUa 296/14, LEX nr 1511607.
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Rozdziat I. Obowigzki pracodawcy Art. 94

poinformowanie pracownika o zakresie jego obowigzkow oraz o sposobie wykonywania pra-
cy bedzie czyni¢ zado$¢ obowigzkowi zdefiniowanemu w komentowanej normie'. Jak trafnie
zauwazyl Sad Najwyzszy, uwzgledniajac aktualne mozliwosci techniczne, zaznajomienie moze
odby¢ si¢ za posrednictwem intranetu''. Konsekwentnie, wraz z upowszechnieniem si¢ formy
dokumentowej o$wiadczenia woli, wypada przyja¢, ze takze w taki sposob, jak chocby droga
e-mailows, pracodawca moze zrealizowa¢ przedmiotowy obowigzek. W innym zakresie pew-
ne watpliwosci w tej kwestii mogg wynikaé z faktu, ze zakres obowigzkéw pracownika moze
stanowic nie tylko element tresci tgczacej strony umowy o prace, ale takze odrebnego oswiad-
czenia pracodawcy, a w tym drugim przypadku, zgodnie z § 3 pkt 2 lit. ¢ r.d.p., powinien by¢
zamieszczony w czesci B akt osobowych pracownika. Biorac jednak pod uwage brzmienie
przywolanego przepisu, tego rodzaju powinnos$¢ pracodawcy dotyczy sytuacji, gdy dodatkowo
w tej formie okreslil zadania pracownika wynikajace z rodzaju pracy, okreslonego w umowie
o prace. Wnioskujac a contrario, mozna zatem dopusci¢, ze pracodawca moze sformutowac
zakres obowigzkéw pracownika w innej formie, na przyklad ustnie, i wéwczas z oczywistych
powoddw w czeéci B akt osobowych brak bedzie stosownego dokumentu.

Jak juz zasygnalizowano, sformutowanie przez pracodawce zakresu czynnosci pracownika
moze przyjmowac i najczesciej przyjmuje posta¢ odrebnego o$wiadczenia pracodawcy. Nic nie
stoi jednak na przeszkodzie, aby wlasciwe informacje stanowily takze element tresci zawartej
przez strony umowy o prace. Z praktycznego punktu widzenia bedzie to jednak formuta bar-
dziej ucigzliwa dla pracodawcy, modyfikacje w tym zakresie beda bowiem musialy przybra¢
forme wlasciwg dla przeksztalcenia tresci umowy o prace (porozumienie zmieniajgce albo
wypowiedzenie warunkéow umowy o prace). Nalezy takze dopusci¢ ujecie przez pracodawce
zakresu czynnosci oraz sposobu wykonywania pracy na poszczegolnych stanowiskach jako
cze$ci obowigzujacych w zakladzie pracy regulacji wewnetrznych, na przyktad w postaci regu-
laminu organizacyjnego. Wowczas zapoznanie pracownika z tymi regulacjami uczyni zado$¢
obowiazkowi wynikajacemu z komentowanego przepisu. Cho¢ zgodnie z wyrazonym w tym
kontekscie pogladem Sadu Najwyzszego'? zobowigzanie pracownika w regulaminie pracy do
zapoznawania sie z innymi regulaminami, instrukcjami i przepisami obowigzujacymi na jego
stanowisku pracy nie wylacza obowigzku pracodawcy zaznajamiania pracownikéw podejmu-
jacych prace z zakresem ich obowigzkéw i sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych
stanowiskach (art. 94 pkt 1 k.p.), to uzasadniona wydaje si¢ teza, ze tego rodzaju mechanizm
bedzie dotyczy¢ jedynie sytuacji, w ktdrej informacja zawarta w regulacjach wewnetrznych nie
spelnia wymogu indywidualizacji dla konkretnego stanowiska, wyodrebnionego w strukturze
pracodawcy.

Abstrahujac od formy, w ktorej pracodawca przekazuje pracownikowi informacje o zakresie
jego czynnosci oraz o sposobie wykonywania pracy na wyznaczonym stanowisku, wzgledy
dowodowe przemawiaja za koniecznoécig uzyskania od pracownika pisemnego potwierdze-
nia przez pracodawce obowigzku zadekretowanego w komentowanej normie. Biorgc bowiem
pod uwage, ze zakres obowigzkow bedzie w istocie punktem odniesienia w kontekscie oce-
ny pracownika, nalezy podkresli¢, ze kryterium oceny nie mogg stanowi¢ oczekiwania pra-
codawcy, o ktérych pracownik nie wie, zawierajagc umowe o prace i o ktorych pracodawca

10 Por. wyrok SN z 7.01.1998 r., I PKN 457/97, OSNP 1998/22, poz. 653.
11 Postanowienie SN z 17.01.2024 r., Il PSK 26/23, Legalis.
12 Wyrok SN z 29.05.2007 r., I PK 317/06, OSNP 2008/13-14, poz. 192.
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Siédme wydanie komentarza do Kodeksu pracy uwzglednia wszystkie zmiany, jakie miaty

miejsce od czasu ostatniej edycji z 2022 r., w tym dotyczace:

« uregulowania pracy zdalnej,

« kontroli pracownikéw na obecnos¢ w ich organizmach alkoholu lub $rodkéw dziatajacych
podobnie do alkoholu,

« ochrony pracownikéw przed zwolnieniem,

» nowych obowigzkéw informacyjnych dla pracodawcow w zakresie uméw o prace,

o urlopu z powodu sily wyzszej i urlopu opiekunczego.

Ponadto w publikacji zamieszczono komentarze do procedowanego obecnie projektu ustawy,
ktorej celem jest zobowigzanie pracodawcéw do przedstawiania w publikowanych przez nich
ofertach zatrudnienia proponowanego wynagrodzenia, jakie planuja zaoferowa¢ kandydatom
aplikujacym na dane stanowisko (druk sejmowy nr 934).

Ksigzka zawiera starannie wybrane orzecznictwo sadowe oraz bogata literature z dziedziny
prawa pracy. Czytelnik ma réwniez mozliwos¢ zapoznania si¢ z oryginalng argumentacjg praw-
niczg, przydatng zwlaszcza w sprawach z zakresu prawa pracy. Korzystanie z komentarza uta-
twi szczegolowy indeks rzeczowy.

Autorami opracowania sg wybitni przedstawiciele nauki z réznych o$rodkéw naukowych
w calym kraju oraz praktycy prawa pracy.

Publikacja jest przeznaczona dla sedzidéw, adwokatow, radcéw prawnych, pracownikow dzialow
personalnych firm oraz zwigzkowcow. Zainteresuje takze przedstawicieli nauki prawa pracy
oraz aplikantow.

Krzysztof W. Baran - profesor zwyczajny doktor habilitowany nauk prawnych; kierownik
Katedry Prawa Pracy i Polityki Spolecznej Uniwersytetu Jagiellonskiego; cztonek Rady Do-
skonato$ci Naukowej pierwszej i drugiej kadencji; autor i redaktor wielu publikacji naukowych
z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spolecznych, w tym kilkunastu monografii, komentarzy
i podrecznikow; redaktor naczelny wielotomowego Systemu Prawa Pracy; senior partner w kan-
celarii specjalizujacej sie w prawie pracy.
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