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Relacja trudna
do wywazenia

Jakie prawa przystugujq
pracodawcy wobec pracownikow
ijakie sq granice tego prawa?

Pomimo ewoluujgcej praktyki tworzenia partnerskich relacji
pracodawcy z pracownikiem w rozumieniu Kodeksu pracy =
pracodawca niezmiennie jest podmiotem uprzywilejowanym

- to pracownik pozostaje wzgledem niego w stosunku

podporzgdkowania. Pracodawca ma wiele uprawnien

w nawigzanych stosunkach pracy. Jakich?
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Z ARTYKULU DOWIESZ SIE
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Jakie sg prawa pracodawcy wobec pracownika?
Kiedy firma moze sie domagac odszkodowania

L PR

\ od zatrudnionego?
; ’ ‘\ W jaki sposob wywazyé interesy obu stron
Kodeksie pracy okreslono . w sytuacji podlegtosci?
wiele uprawnien praco- RN
dawcy w stosunku do pra- e I
cownika, takich jak opisane
ponizej.
ZATRUDNIANIE | ZWALNIANIE
Pracodawca przede wszystkim ma prawo do za- i ; A
trudniania i zwalniania pracownikéw, mimo g w",:_,.‘ £

ze prawo to podlega licznym ograniczeniom, G
zwiaszcza w zakresie rozwigzania stosunku P gt
pracy z pracownikiem. To od pracodawcy _ e
jednak zalezy, z kim nawiaze stosunek pracy, : 0
jakie ma oczekiwania, jakiego wymaga wy- _ g0 - i
ksztatcenia, doswiadczenia czy predyspozycji 5 e -:'m..
personalnych. Pracodawca w swojej firmie ma S i .
prawo ksztattowac tez zasady wynagradzania
i premiowania oraz ich zmiany we wtasciwym
trybie (zobacz przyktad 1).

w==|Sad Najwyzszy w wyroku z 5 wrzesnia 2017 r.

Il PK 209/16 - Zmiana zasad premiowania
nprzez pracodawce, stwierdzit, ze okreslenie
w wiadomosci e-mail dodatkowych
chynnikéw uprawniajacych do obnizenia,
Ma nawet pozbawienia pracownika premii

a dany okres, ktore nie zostaty przewidziane

ad premiowania pracownikow,

stanowi zmiane tresci postanowien
MZasad, bez zachowania wtasciwego trybu
modyfikowania tego aktu prawnego.
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PRAWO DO INFORMACJI

Prawo to, rozumiane w szerokim zakresie,
moze nawet ingerowac w uprawnienie pra-
cownika do prywatnosci oraz wigzac sie
z ujawnieniem danych wrazliwych np. zwig-
zanych ze stanem zdrowia. Na przyktad Sad
Najwyzszy wwyroku z 11 stycznia 2017 r., sygn.
akt: I PK 25/16 przyznat pracodawcy upraw-
nienie do Zadania od pracownika odpowiedzi
na pytanie dotyczace innego zatrudnienia,
w tym na podstawie umowy cywilnoprawne;j.
Co wiecej, odmowa udzielenia informacjiwtym
zakresie lub jej utajnienie moze stanowi¢ pod-
stawe do rozwigzania stosunku pracy z uwagi
na utrate zaufania do pracownika. W przypadku
osoby zatrudnionejzakres informacji o zatrud-
nieniu obejmuje zmiany, jakie nastepuja juz
po przyjeciu do pracy, poniewaz ustawodawca
nie zdecydowat sie na ograniczenie w zaden
sposob ram czasowych informacji o przebiegu
dotychczasowego zatrudnienia w odniesieniu
do pracownika, np. za pomoca wskazania,
ze chodzi o zatrudnienie do czasu rozpoczecia
pracy u danego pracodawcy.

Zdecydowanie dopuszczalne jest wprowa-
dzenie w umowie postanowienia przewidu-
jacego obowiagzek poinformowania praco-
dawcy o podjeciu dodatkowego zatrudnienia
w firmie prowadzacej podobng do danego
pracodawcy dziatalnos¢. Moze to by¢ bo-
wiem uzasadnione interesem pracodawcy
(zobacz przyktad 2).

Instytut badawczy, ktéry prowadzi

dziatalnos¢ ukierunkowang na opracowywanie
nowych technologii i rozwigzan, ktére
nastepnie samodzielnie lub razem z partnerami

moze wprowadzac na rynek, ma interes

w tym, aby kontrolowac, czy jego osiggniecia
nie wydostaja sie poza obreb zaktadu pracy

i nie sg wykorzystywane przez inne podmioty
prowadzgace niekoniecznie konkurencyjna,
ale nawet podobna dziatalnos¢ w ramach

ich dziatalnosci gospodarcze;j.
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NIEOBECNOSC

Zdarza sie, ze pracownik nie stawia sie w pra-
cy, natomiast nie usprawiedliwia swojej
nieobecnosci. Wielu pracodawcow nie ma
pewnosci, czy takie zachowanie stanowi bez-
posrednig podstawe do rozwigzania umowy.
Tymczasem jest to podstawa nie tylko do na-
tozenia na pracownika kary porzadkowe],
ale rowniez moze uzasadnia¢ rozwigzanie
umowy o prace przez pracodawce ze skutkiem
natychmiastowym i to nawet w przypadku
jednorazowej nieobecnosci. Kazdy przy-
padek powinien by¢ badany indywidualnie
pod katem ciezkiego naruszenia obowiazkow
pracowniczych.

NALOZENIE KARY

Kazdy pracodawca w sytuacji, gdy pracownik
narusza przyjete przez pracodawce zasady
badz ciazace na nim obowiazki, ma prawo
do natoZenia na pracownika kary upomnienia,
nagany lub kary pienieznej. Aby natoZenie kary
porzadkowej byto skuteczne, pracodawca ma
obowiazek przedstawi¢ zarzucane naruszenie,
wystucha¢ pracownika i da¢ mu mozliwosc
ztoZenia wyjasnien.

KONTROLA KORESPONDENCJI

W polskim prawie pracy nie okreslono, czy
pracodawca moze monitorowac stuzbowa
korespondencje pracownikéw i na jakich za-
sadach. Co do zasady mozna by byto uznac,
zeto, coniejest zabronione przez ustawodaw-
ce, jest dozwolone. Kontrola korespondencji
pracownika jest jednak bardzo daleko idaca
ingerencja w prawo do prywatnosci, z tego
wzgledu wiekszos¢ specjalistéw z zakresu
prawa pracy uwaza, ze jest ona zabroniona.
Europejski Trybunat Praw Cztowieka w wyroku
z5wrze$nia 2017 r.,61496/08, opowiedziat sie
za stosowaniem monitoringu oraz kontroli ko-
respondencji pracowniczej tylko w szczegolnie
uzasadnionych przypadkach!.

KONTROLA TRZEZWOSCI

Co moze zrobi pracodawca, jesli pracownik
przyjdzie do firmy chwiejnym krokiem i wy-
czuwa sie od niego won alkoholu? Zgodnie
z obecnie obowigzujgcymi przepisaminie ma
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prawa bez zgody pracownika zbadac go alko-
matem, natomiast mozna wezwac funkcjona-
riuszy policji, ktorzy zrobia to za pracodawce.
W najblizszym czasie planowana jest zmiana
Kodeksu pracy w omawianym zakresie, ktora
przewiduje rozszerzenie kompetencji praco-
dawcy i mozliwo$¢ samodzielnego sprawdzenia
trzezwosci pracownika po spetnieniu okreslo-
nych warunkow. Szerzej na ten temat mozna
przeczyta¢w artykule ,Prewencyjna kontrola
trzezwosci” w numerze 4/2022 ,Personelu
i Zarzadzania.

NADZOR

Nadzor nad pracownikami, sprawowanie funkgji
kierowniczej czy ustalanie regut funkcjonowania
zaktadu pracy sa kilkoma z wielu uprawnien
pracodawcy. Zdarza sie, ze te kompetencje sa
naduzywaneiprzekraczane sg granice miedzy
poprawnym wykonywaniem swojej funkgcji
przetozonego a mobbingiem. Szczegdlnie
wazne z punktu widzenia pracodawcy jest wy-
czucie granicy miedzy dziataniem w ramach
prawa a jego tamaniem. Zgodnie ze stanowi-
skiem Sadu Najwyzszego nie mozna méwic
0 mobbingu w przypadku podejmowanych
przez pracodawce dziatan, ktére nie maja
na celu ponizenia pracownika, a jedynie za-
pewnienie realizacji prawidtowej organizacji
pracy. Dziatanie to musi by¢ rowniez zgodne
z zasadami wspotzycia spotecznego.

WYDAWANIE POLECEN

Pracodawca ma prawo oczekiwac od pracow-
nika sumiennego i starannego wykonywania
pracy, a w obliczu ewoluowania relacji praco-
dawca - pracownik partnerskiego traktowania.
Pracownicy nie zawsze zdaja sobie sprawe z tego,
ze jednym z podstawowych ich obowigzkow
jest stosowanie sie do polecen przetozonych,
ktére dotycza pracy, jezelinie sa one sprzeczne
z przepisami prawa lub umowa o prace. Kwestio-
nowanie wiec polecen zgodnych z przepisami
izumowa moze by¢ uznane przez pracodawce
jako uchylanie sie przez pracownika od podsta-
wowych obowiazkow.

DOTRZYMYWANIE TERMINOW

Wykonywanie pracy wiaze sie tez z obowigz-
kiem dotrzymywania wyznaczonych terminow.

Prawo / Uprawnienia pracodawcy

O ile pracodawca ma obowigzek wyznaczac
terminy realne dla wykonania danego za-
dania, o tyle ignorowanie przez pracownika
wyznaczonych termindbw moze wigzac sie
z odpowiedzialnoscia porzadkowa, a nawet
z wypowiedzeniem umowy o prace.

DBALOSC O DOBRO FIRMY

Istotnym prawem pracodawcy jest oczeki-
wanie od pracownikéw dbatosci o dobro
zaktadu pracy, ochrone jego mienia, a takze
- co niezwykle istotne - zachowania w tajem-
nicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode. Warto podkre-
sli¢, ze obowiagzek dbatosci o dobro zaktadu
pracy moze polega¢ nawet na umownym
ograniczeniu podejmowania przez pracow-
nika dodatkowego zatrudnienia. Realizuje
sie to poprzez wprowadzenie odpowiedniego
zakazu lub koniecznosci uzyskania zgody
pracodawcy na podjecie takiego zatrudnienia
(dziatalnosci).

Pracodawca maw szczegblnosci uzasadniony
interes w tym, aby wprowadzi¢ ww. ogranicze-
nia do umowy o prace, jesli umozliwi to lepsza
kontrole czy np. opracowywane dane, badz
wyniki badan prowadzonych przez jego pra-
cownikéw nie sa wykorzystywane przez inne
podmioty. Ograniczenie to nie moze zostac
wprowadzone, jesli nie ma uzasadnienia
w rzeczywistym interesie zaktadu pracy. Sad
Najwyzszy w wyroku z 14 kwietnia 2009 r., IlI
PK 60/08, OSNP 2010 nr 23-24 poz. 287 uznat,
ze wprowadzenie w umowie o prace zakazu
podejmowania dodatkowego zatrudnienia,
wzglednie obowigzku uzyskania na to uprzed-
niej zgody pracodawcy, ktore nie spetnia tego
wymagania, jest niewazne (art. 58 § 1 k.c.
w zwiazku z art. 300 k.p.).

ODSZKODOWANIE

Wbrew powszechnemu przekonaniu,
ze tylko pracownik moze domagac sie od-
szkodowania od pracodawcy, pracodawcy
przystuguje odszkodowanie od pracownika
w dwoch przypadkach. Po pierwsze, w razie
nieuzasadnionego rozwiazania umowy o prace
bez wypowiedzenia, w tym: nieuzasadnionego
rozwigzania umowy z powodu mobbingu, z po-
wodu naruszenia zakazu konkurencji w czasie

thttps://trybunal.gov.pl/
fileadmin/content/
dokumenty/orzeczenia-
etpc/2017/Barbulescu_
przeciwko_Rumunii_
skarga_nr_61496_08_
wyrok_z_5.09.2017_r..pdf
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Zdarzajg sie sytuacje, w ktdérych zatrudniony pracownik restauracji tuz przed sezonem letnim

otrzymuje lepsza oferte w branzy gastronomicznej i proponuje dotychczasowemu pracodawcy

rozwigzanie umowy za porozumieniem stron, jednak ze skréceniem okresu wypowiedzenia

na przyktad do 3 dni. Pracodawca, dbajac o dobro firmy, nie ma obowiazku przyjecia ,,oferty”

pracownika i korzystajac z tego uprawnienia, odmawia wyrazenia zgody na wczesniejsze rozwigzanie

umowy. W tej sytuacji pracownik wysyta pracodawcy oswiadczenie o rozwigzaniu umowy ze skutkiem

natychmiastowym, uzasadniajac tym, ze pracodawca narusza swoje obowiazki wobec niego,

nie zapewniajac na przyktad specjalnej odziezy ochronnej ani nie wyptacajac mu ekwiwalentu.

Pracodawca moze uznad, ze rozwigzanie umowy o prace w tym trybie jest nieuzasadnione, gdyz

na stanowisku pracy zajmowanym przez pracownika taka odziez nie byta konieczna i wystapi

o odszkodowanie. Sad w takiej sytuacji moze uznac¢ argumenty pracodawcy i zasadzi¢ od pozwanego

kwote stanowigca réownowartos¢ jego wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

2 https://sip.lex.pl/#/
publication/469912753/
jurczewska-marzena-
odszkodowanie-dla-
pracodawcy-od-pracownika?
keyword=prawa%?20
pracodawcy&cm=SREST
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trwania stosunku pracy, jaki po ustaniu stosun-
ku pracy. Po drugie, gdy pracownik wyrzadzit
pracodawcy szkode z powodu niewykonania
lub nienalezytego wykonania obowiazkdow
pracowniczych?.

Nieuzasadnione rozwiazanie umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia na ogot okresla sie
potocznie jako porzucenie pracy - stanowi
to podstawe roszczen odszkodowawczych
przeciwko pracownikowi. Wytaczenia stanowiag
sytuacje, gdy po pierwsze, pracownik przedsta-
wiorzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy
wptyw wykonywanej pracy na jego zdrowie,
a pracodawca nie przeniesie go w terminie
wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej
pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego
zdrowia i kwalifikacje zawodowe. Po drugie, gdy
pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia
podstawowych obowiazkow wobec pracow-
nika. W takiej sytuacji pracownik musiatby
jednak wykazac, ze miato miejsce jednocze$nie:
naruszenie przez pracodawce podstawowego
obowiazku wzgledem pracownika, naruszenie
to zostato zawinione oraz ze miato charakter
ciezki—art. 558 11§ 11 k.p.).

Przy zatoZeniu, ze pracodawca wypetnia nale-
zycie obowiazki wynikajace ze stosunku pracy,
porzucenie pracy ocenia sie na ogot jedno-
znacznie jako zawinione i umyslne dziatanie
pracownika. Wowczas pracownik moze by¢
zobowiazany do naprawienia szkody w petnej
wysokosci, tzn. odpowiada zaréwno za wyrza-
dzone straty, jak i utracone korzysci, ktére pra-

codawca moégt osiggnac. Co wiecej, jak wskazat
Sad Najwyzszy w wyroku z 29 kwietnia 2005r.,
[l PK 2/05, OSNP 2005/23/372, nieuzasadnione
rozwiazanie przez pracownika umowy o prace
bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1*
k.p. usprawiedliwia zadanie od pracownika
odszkodowania (art. 61! k.p.), niezaleznie
od tego, czy pracodawca poniost szkode. Za$
zadanie przez pracodawce odszkodowania
nie moze by¢ uznane za naduzycie prawa (art. 8
k.p.) z tego wzgledu, ze pracodawca wczesniej
odmaoéwit z usprawiedliwionych przyczyn przy-
jecia oferty pracownika rozwigzania umowy
0 prace za porozumieniem stron.

Zdarza sie, ze porzucenie pracy nastepuje
w sposéb mniejlub bardziej sformalizowany. Nie
zawsze przejawia sie niepojawieniem sie pra-
cownika w miejscu pracy (zobacz przyktad 3).

Prowadzenie przedsiebiorstwa ukierunkowane
jestnaosigganie zysku i wtym celu pracodawca
zatrudnia pracownikéw. Zasadniczym obowiaz-
kiem pracownika jest wtym kontekscie dbanie
o dobro zaktadu pracy, czyli podejmowanie
dziatan stuzacych osiagnieciu zysku i unikniecie
strat oraz ewentualnych szkdd. Stosunek pracy,
bez wzgledu na uprzywilejowanie pracownika,
indywidualne podejscie oraz kulture pracy
panujaca w danej firmie, jest oparty na jego
podlegtosci. Niejednokrotnie trudne do wy-
wazenia sa interesy stron, dlatego tak wazna
jest Swiadomos¢ mozliwosci, praw i granic,
w jakich funkcjonuje zaréwno pracownik, jak
i pracodawca. @ ©
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