Wykład 2 

1. Elementy prawa pracy – podstawowe pojęcia 

a. pracodawca, 

b. pracownik,

c. stosunek pracowniczy 

2. umowa o pracę –  ważność, elementy składowe, 

a. zawarcie umowy o pracę

b. nawiązanie i rozwiązanie umowy o pracę

c. umowa o pracę a umowa cywilnoprawna (zlecenie / dzieło)

d. leasing / outsourcing pracowniczy

3. Czas pracy / norma czasu pracy / wymiar czasu pracy

a. systemy czasu pracy

b. delegowanie pracowników / lex loci laboris
Podstawowe pojęcia z zakresu prawa pracy

Pracodawca

Pracodawca – to: osoba fizyczna lub osoba prawna, a także inna jednostka organizacyjna nieposiadająca osobowości prawnej (jednostka organizacyjna), która spełniając pewne wymogi prawne i społeczne, zatrudnia pracowników. Za pracodawcę, który nie jest osobą fizyczną, czynności w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarządzający tą jednost​ką albo inna wyznaczona do tego osoba.
Dz.U.2019.0.1040 t.j. - Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy
Art. 3. Pojęcie pracodawcy 
Pracodawcą jest jednostka organizacyjna, choćby nie posiadała osobowości prawnej, a także osoba fizyczna, jeżeli zatrudniają one pracowników.

Art. 31. Podmiot wykonujący czynności z zakresu prawa pracy za pracodawcę będącego jednostką organizacyjną
§ 1. 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.
§ 2. Przepis § 1 stosuje się odpowiednio do pracodawcy będącego osobą fizyczną, jeżeli nie dokonuje on osobiście czynności, o których mowa w tym przepisie.

Spółka cywilna, pomimo iż sama nie posiada podmiotowości prawnej (jest stosunkiem zobowiązaniowym – tzn. jest umową) może również być pracodawcą. 

Istotą stosunku pracy jest zobowiązanie się pracownika do:

- wykonywania pracy określonego rodzaju (przedmiot umowy) 
- na rzecz pracodawcy (beneficjent)

- pod kierownictwem pracodawcy (podporządkowanie, podległość służbowa)

- w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę (decyzyjność pracodawcy)

- w zamian za umówione wynagrodzenie (korzyść, efekt świadczenia pracy). 
Zasadniczą cechą stosunku pracy jest również ponoszenie ryzyka gospodarczego przez pracodawcę (ryzyko to nie może być przerzucane na pracownika w żaden sposób) oraz zasada trwałości stosunku pracy.

Obowiązki pracodawcy:

· zapoznanie nowych pracowników z ich pracą, zakresem obowiązków oraz podstawowymi uprawnieniami

· sprawne organizowanie pracy, by w pełni wykorzystać czas pracy i kwalifikacje pracownika

· przeciwdziałanie dyskryminacji w zatrudnieniu

· zapewnianie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy

· wypłacanie wynagrodzenia za pracę w ustalonych terminach

· umożliwiania podnoszenia kwalifikacji zawodowych

· prowadzenie wymaganej dokumentacji.

Prawa pracodawcy:

· swoboda w doborze pracownika

· wprowadzenie sankcji wobec pracownika.

Definicja stosunku pracowniczego, zawarta w Kodeksie pracy, daje możliwość zatrudniania pracowników praktycznie każdemu, niezależnie od formy organizacyjno-prawnej, a więc od tego, czy podmiot zatrudniający jest spółką handlową, przedsiębiorstwem państwowym, spółdzielnią, fundacją, stowarzyszeniem, urzędem państwowym, urzędem lub jednostką samorządową, związkiem zawodowym, organizacją pracodawców, itd.. Znaczenie nie ma również, czy są jednostkami organizacyjnymi, czy osobami fizycznymi, a także niezależnie od celu zatrudniania pracowników, czy jest to cel gospodarczy, czy niekomercyjny.

Do uzyskania statusu pracodawcy wystarczy, że jednostka organizacyjna zatrudni chociaż jednego pracownika i stanie się stroną stosunku pracy, uprawnioną do nabywania praw i zobowiązań z zakresu prawa pracy. 
Forma prawna nie ma praktycznie żadnego znaczenia. Pracodawcą jest bowiem każda osoba prawna (spółka prawa handlowego, spółdzielnia, szkoła itd.), jednostka nieposiadająca osobowości prawnej i osoba fizyczna, jeżeli zatrudniają pracowników. Jest nim także terenowa jednostka organizacyjna wchodząca w skład większego podmiotu (np. banku, instytucji państwowej, przedsiębiorstwa, zakładu, funduszu), występująca pod nazwą oddziału lub filii oraz posiadająca odrębność organizacyjną i finansową. 
Nie będzie jednak pracodawcą jednostka organizacyjna przedsiębiorstwa, która jest samodzielna w sensie wykonywania określonych zadań, ale nie ma prawa do nawiązywania stosunków pracy we własnym imieniu.

Skarb Państwa, województwo, starostwo i gmina nie są pracodawcami. 

Status pracodawcy mają natomiast jednostki organizacyjne działające w ich imieniu, np. urząd w stosunku do osób w nim zatrudnionych, sąd lub prokuratura, urząd gminy. Wyraźnie wskazuje na to orzeczenie Sądu Najwyższego, który uznał, że pracodawcą prezesa sądu rejonowego nie jest, ani Skarb Państwa, ani też prezes sądu wojewódzkiego, lecz sąd, w którym pełni on swoją funkcję (wyrok z 19 września 1996 r., I PRN 101/95, OSNP 1997/7/112).

Za pracodawcę będącego jednostką organizacyjną czynności w sprawach z zakresu prawa pracy (np. zawarcie umowy o pracę lub jej wypowiedzenie, udzielenie kary porządkowej lub wystawienie świadectwa pracy) dokonuje osoba lub organ zarządzający tą jednostką albo inna wyznaczona do tego osoba. 
Jeżeli pracodawca zostanie postawiony w stan upadłości, czynności te wykonuje syndyk masy upadłościowej, a w likwidowanym przedsiębiorstwie – likwidator. Gdy pracodawcą jest osoba fizyczna i działań z zakresu prawa pracy nie realizuje osobiście, może do tego wyznaczyć inną osobę. Może to być osoba zatrudniona na umowę o pracę, na umowę cywilnoprawną lub pełnomocnik umocowany wyłącznie do dokonywania tych czynności.

Pracownik

W myśl przepisów prawa pracy, pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę. Pracownikiem nie jest zatem osoba, która wykonuje określone czynności na rzecz innej osoby na innych podstawach, niż wymienione w tej definicji (np. umowa zlecenia, umowa o dzieło, umowa agencyjna). 
O statusie pracownika decyduje nawiązanie sto​sunku pracy. Pracownikiem może być tylko i wyłącznie osoba fizyczna. Pojęcia pracownika nie można w żaden sposób odnosić do osoby prawnej.

Art. 2. Pojęcie pracownika
Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę.

Jak widać, definicja ta, w żaden sposób nie odpowiada na pytanie, jakie wymagania musi spełnić kandydat na pracownika.

Zdolność do bycia pracownikiem należy wiązać bezpośrednio ze zdolnością prawną i zdolnością do czynności prawnych. Osoba fizyczna, aby być pracownikiem, musi posiadać tzw. zdolność pracowniczą. Zdolność pracownicza to - zbiór cech, charakteryzujących osobę fizyczną, umożliwiających jej zaciąganie zobowiązania do wykonywania pracy określonego rodzaju pod kierownictwem pracodawcy.

Z pojęciem zdolności pracowniczej wiąże się treścią:

- art. 22§3 Kodeksu pracy. 
Zgodnie z jego brzmieniem osoba ograniczona w zdolności do czynności prawnych może bez zgody przedstawiciela ustawowego nawiązać stosunek pracy oraz dokonywać czynności prawnych, które dotyczą tego stosunku. Jednakże gdy stosunek pracy sprzeciwia się dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem sądu opiekuńczego może stosunek pracy rozwiązać.

- art. 22§2 Kodeksu pracy
Pracownikiem może być osoba, która ukończyła 18 lat. Wyjątkiem od tej reguły jest zatrudnianie pracowników młodocianych na podstawie działu 9 kodeksu pracy.

Innymi słowy: zdolność pracowniczą posiada osoba posiadająca przynajmniej ograniczoną zdolność do czynności prawnych. Pracownik musi więc mieć ukończone przynajmniej 13 lat i nie może być ubezwłasnowolniony całkowicie.
Jednakże, z uwagi na przepisy prawa, regulujące kwestie obowiązku szkolnego, pracownikiem de facto nie może być osoba, która realizuje naukę w zakresie szkoły podstawowej, tj. do ukończenia 16 roku życia.

Pracownik w ubezpieczeniach społecznych

W przepisach prawa o ubezpieczeniach społecznych, za pracownika uznaje się osobę zatrudnioną na pod​stawie stosunku pracy, a także osobę wykonują​cą pracę na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy o świadczenie usług, do której zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje się przepisy dotyczące zlecenia albo umowy o dzieło, jeżeli taką umowę zawarła z pracodawcą, z którym pozostaje w stosunku pracy, lub jeżeli w ramach takiej umowy wykonuje pracę na rzecz pracodaw​cy, z którym pozostaje w stosunku pracy. 
Uznanie danej osoby za pracownika na podstawie przepisów ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych, skutkuje obowiązkiem opłacania za nią wszystkich składek na ubezpieczenia społeczne, na takich samych zasadach, jak od wynagrodzeń pracowników świadczących pracę na pod​stawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowa​nia lub spółdzielczej umowy o pracę.
Dz. U. 2020.0.266 t.j. - Ustawa z dnia 13 października 1998 r. o systemie ubezpieczeń społecznych
Art. 8 Pojęcie pracownika

1. Za pracownika uważa się osobę pozostającą w stosunku pracy, z zastrzeżeniem ust. 2 i 2a.

2. Jeżeli pracownik spełnia kryteria określone dla osób współpracujących, o których mowa w ust. 11 – dla celów ubezpieczeń społecznych jest traktowany jako osoba współpracująca.

2a. Za pracownika, w rozumieniu ustawy, uważa się także osobę wykonującą pracę na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy o świadczenie usług, do której zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje się przepisy dotyczące zlecenia, albo umowy o dzieło, jeżeli umowę taką zawarła z pracodawcą, z którym pozostaje w stosunku pracy, lub jeżeli w ramach takiej umowy wykonuje pracę na rzecz pracodawcy, z którym pozostaje w stosunku pracy.

3. Za osobę wykonującą pracę nakładczą uważa się osobę zatrudnioną na podstawie umowy o pracę nakładczą.

Stosunek pracy

Stosunek pracy – szczególna więź prawna łącząca pracodawcę i pracownika. 

Cechą charakterystyczną stosunku pracy jest to, że pracownik zobowiązuje się świadczyć na rzecz pracodawcy pracę w miejscu i czasie przez niego wskazanym i pod jego kierownictwem, a pracodawca zobowiązuje się do zapłaty odpowiedniego wynagrodzeniem.
Cechy stosunku pracy

Stosunek pracy oraz wzajemne prawa i obowiązki wynikające z niego dla stron (pracodawcy i pracownika) regulowane są zasadniczo przez Kodeks pracy.

Stosunek pracy może powstać na podstawie:

· umowy o pracę (stosunek pracy nawiązywany jest na czas: określony, nieokreślony, zastępstwa lub wykonywania określonej pracy)

· powołania (zatrudnia się w ten sposób np. skarbnika gminy, dyrektora firmy)

· wyboru (w ten sposób nawiązuje się stosunek pracy z osobami wyłonionymi w wyborach, na przykład z wójtem, burmistrzem i starostą)

· mianowania (nominacji) (zatrudniani są tak przede wszystkim urzędnicy lub nauczyciele z odpowiednim stażem pracy)

· spółdzielczej umowy o pracę (w ten sposób nawiązywany jest stosunek pracy z członkami spółdzielni).

Nie mamy do czynienia z nawiązaniem stosunku pracy w przypadku zawarcia umów cywilnoprawnych (zawieranych na podstawie Kodeksu cywilnego):

· umowy zlecenia 

· umowy o dzieło 

· umowy agencyjnej

· kontraktu menadżerskiego

Nazwa umowy nie ma wpływu na jej charakter prawny. Stosunek pracy zawarty jest z pracownikiem, który świadczy na rzecz pracodawcy pracę w miejscu i czasie przez niego określonym i pod jego kierownictwem, bez względu na nazwę zawartej przez strony umowy.

W związku z częstym zastępowaniem umów o pracę umowami cywilnoprawnymi, w 2002 roku znowelizowano Kodeks pracy, dodając zapis: Nie jest dopuszczalne zastąpienie umowy o pracę umową cywilnoprawną przy zachowaniu warunków wykonywania pracy.

Obowiązki pracodawcy wobec nowo zatrudnionych pracowników
Nawiązanie stosunku pracy wiążę się z określonymi obowiązkami wobec osoby zatrudnianej. Do najważniejszych obowiązków należą:

· zapewnienie pracownikowi bezpieczeństwa i higieny pracy – wymóg przeprowadzenia obowiązkowego szkolenia z zasad bhp, obowiązujących w danym miejscu pracy.

· zapoznanie pracownika z prawem wewnętrznym przedsiębiorstwa – z regulaminem i zasadami działania przedsiębiorstwa. Pracownik musi być poinformowany m.in. o częstotliwości i wysokości wynagrodzenia, normie czasu pracy, okresie wypowiedzenia czy długości przysługującego urlopu.

· wykonanie badania lekarskiego wstępnego i okresowych.

· prowadzenie akt osobowych pracownika, uwzględniający okresy ubiegania się o zatrudnienie, okres zatrudnienia oraz zakończenie stosunku pracy. 

· obowiązek objęcia pracownika ubezpieczeniem zdrowotnym i społecznym.

· pobieranie i odprowadzanie zaliczek na podatek pochodowy PIT.

Umowa o pracę a umowy cywilnoprawne

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.

§ 11. Zatrudnienie w warunkach określonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez względu na nazwę zawartej przez strony umowy.

§ 12. Nie jest dopuszczalne zastąpienie umowy o pracę umową cywilnoprawną przy zachowaniu warunków wykonywania pracy, określonych w § 1.

§ 2. Pracownikiem może być osoba, która ukończyła 18 lat. Na warunkach określonych w dziale dziewiątym pracownikiem może być również osoba, która nie ukończyła 18 lat.

§ 3. Osoba ograniczona w zdolności do czynności prawnych może bez zgody przedstawiciela ustawowego nawiązać stosunek pracy oraz dokonywać czynności prawnych, które dotyczą tego stosunku. Jednakże gdy stosunek pracy sprzeciwia się dobru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem sądu opiekuńczego może stosunek pracy rozwiązać.

Art. 221. § 1. Pracodawca ma prawo żądać od osoby ubiegającej się o zatrudnienie podania danych osobowych obejmujących:

1) imię (imiona) i nazwisko,

2) imiona rodziców,

3) datę urodzenia,

4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),

5) wykształcenie,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca ma prawo żądać od pracownika podania, niezależnie od danych osobowych, o których mowa w § 1, także:

1) innych danych osobowych pracownika, a także imion i nazwisk oraz dat urodzenia dzieci pracownika, jeżeli podanie takich danych jest konieczne ze względu na korzystanie przez pracownika ze szczególnych uprawnień przewidzianych w prawie pracy,

2) numeru PESEL pracownika nadanego przez Rządowe Centrum Informatyczne Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludności (RCI PESEL).

§ 3. Udostępnienie pracodawcy danych osobowych następuje w formie oświadczenia osoby, której one dotyczą. Pracodawca ma prawo żądać udokumentowania danych osobowych osób, o których mowa w § 1 i 2.

§ 4. Pracodawca może żądać podania innych danych osobowych niż określone w § 1 i 2, jeżeli obowiązek ich podania wynika z odrębnych przepisów.

§ 5. W zakresie nieuregulowanym w § 1–4 do danych osobowych, o których mowa w tych przepisach, stosuje się przepisy o ochronie danych osobowych.
Przejście zakładu pracy na nowego pracodawcę – następstwo prawne

Art. 231. § 1. W razie przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę staje się on z mocy prawa stroną w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastrzeżeniem przepisów § 5.

§ 2. Za zobowiązania wynikające ze stosunku pracy, powstałe przed przejściem części zakładu pracy na innego pracodawcę, dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadają solidarnie.

§ 3. Jeżeli u pracodawców, o których mowa w § 1, nie działają zakładowe organizacje związkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca informują na piśmie swoich pracowników o przewidywanym terminie przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę, jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla pracowników, a także zamierzonych działaniach dotyczących warunków zatrudnienia pracowników, w szczególności warunków pracy, płacy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno nastąpić co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę.

§ 4. W terminie 2 miesięcy od przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę, pracownik może bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwiązać stosunek pracy. Rozwiązanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wiążą z rozwiązaniem stosunku pracy przez pracodawcę za wypowiedzeniem.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejęcia zakładu pracy lub jego części, jest obowiązany zaproponować nowe warunki pracy i płacy pracownikom świadczącym dotychczas pracę na innej podstawie niż umowa o pracę oraz wskazać termin, nie krótszy niż 7 dni, do którego pracownicy mogą złożyć oświadczenie o przyjęciu lub odmowie przyjęcia proponowanych warunków. W razie nieuzgodnienia nowych warunków pracy i płacy dotychczasowy stosunek pracy rozwiązuje się z upływem okresu równego okresowi wypowiedzenia, liczonego od dnia, w którym pracownik złożył oświadczenie o odmowie przyjęcia proponowanych warunków, lub od dnia, do którego mógł złożyć takie oświadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje się odpowiednio.

§ 6. Przejście zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie przez pracodawcę stosunku pracy.

Umowa o pracę
Zawarcie umowy o pracę
Art. 25. § 1. Umowę o pracę zawiera się na czas nie określony, na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy. Jeżeli zachodzi konieczność zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy, pracodawca może w tym celu zatrudnić innego pracownika na podstawie umowy o pracę na czas określony, obejmujący czas tej nieobecności.

§ 2. Każda z umów, o których mowa w § 1, może być poprzedzona umową o pracę na okres próbny, nie przekraczający 3 miesięcy.

Art. 251. § 1. Zawarcie kolejnej umowy o pracę na czas określony jest równoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o pracę na czas nieokreślony, jeżeli poprzednio strony dwukrotnie zawarły umowę o pracę na czas określony na następujące po sobie okresy, o ile przerwa między rozwiązaniem poprzedniej a nawiązaniem kolejnej umowy o pracę nie przekroczyła 1 miesiąca.
§ 2. Uzgodnienie między stronami w trakcie trwania umowy o pracę na czas określony dłuższego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uważa się za zawarcie, od dnia następującego po jej rozwiązaniu, kolejnej umowy o pracę na czas określony w rozumieniu § 1.

§ 3. Przepis § 1 nie dotyczy umów o pracę na czas określony zawartych:

1) w celu zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym albo zadań realizowanych cyklicznie.

Art. 26. Stosunek pracy nawiązuje się w terminie określonym w umowie jako dzień rozpoczęcia pracy, a jeżeli terminu tego nie określono - w dniu zawarcia umowy.

Art. 29. § 1. Umowa o pracę określa strony umowy, rodzaj umowy, datę jej zawarcia oraz warunki pracy i płacy, w szczególności:

1) rodzaj pracy,

2) miejsce wykonywania pracy,

3) wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy, ze wskazaniem składników wynagrodzenia,

4) wymiar czasu pracy,

5) termin rozpoczęcia pracy.

§ 2. Umowę o pracę zawiera się na piśmie. Jeżeli umowa o pracę nie została zawarta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca powinien, najpóźniej w dniu rozpoczęcia pracy przez pracownika, potwierdzić pracownikowi na piśmie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy oraz jej warunków.

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

1) obowiązującej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

2) częstotliwości wypłat wynagrodzenia za pracę,

3) wymiarze przysługującego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,

4) obowiązującej pracownika długości okresu wypowiedzenia umowy o pracę,

5) układzie zbiorowym pracy, którym pracownik jest objęty,

a jeżeli pracodawca nie ma obowiązku ustalenia regulaminu pracy – dodatkowo o porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wypłaty wynagrodzenia oraz przyjętym sposobie potwierdzania przez pracowników przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy.

Art. 291. § 1. Umowa o pracę z pracownikiem skierowanym do pracy na obszarze państwa niebędącego członkiem Unii Europejskiej na okres przekraczający 1 miesiąc, niezależnie od warunków określonych w art. 29 § 1, powinna określać:

1) czas wykonywania pracy za granicą,

2) walutę, w której będzie wypłacane pracownikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania pracy za granicą.

§ 2. Przed skierowaniem pracownika do pracy pracodawca dodatkowo informuje pracownika na piśmie o:

1) świadczeniach przysługujących z tytułu skierowania do pracy poza granicami kraju, obejmujących zwrot kosztów przejazdu oraz zapewnienie zakwaterowania,

2) warunkach powrotu pracownika do kraju.

§ 3. Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia, o których mowa w § 2, może nastąpić przez pisemne wskazanie odpowiednich przepisów.

§ 4. Pracodawca informuje pracownika na piśmie o zmianie jego warunków zatrudnienia, o których mowa w § 2, niezwłocznie, nie później jednak niż w ciągu 1 miesiąca od dnia wejścia w życie tych zmian, a w przypadku gdy rozwiązanie umowy o pracę miałoby nastąpić przed upływem tego terminu – nie później niż do dnia rozwiązania umowy.

§ 5. Poinformowanie pracownika o zmianie jego warunków zatrudnienia, o których mowa w § 2, może nastąpić przez pisemne wskazanie odpowiednich przepisów.

§ 6. Przepisy § 1–5 stosuje się odpowiednio do stosunków pracy nawiązanych na innej podstawie niż umowa o pracę.

Art. 292. § 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o pracę przewidującej zatrudnienie 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 pracę w pełnym wymiarze czasu pracy, z uwzględnieniem jednak proporcjonalności wynagrodzenia za pracę i innych świadczeń związanych z pracą, do wymiaru czasu pracy pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miarę możliwości, uwzględnić wniosek pracownika dotyczący zmiany wymiaru czasu pracy określonego w umowie o pracę.

Leasing / outsourcing pracowniczy

Leasing pracowniczy – oznacza wynajem pracowników, z którymi został zawarty stosunek pracy, na rzecz innych podmiotów gospodarczych. Pracownicy leasingowani pracują zgodnie z ustawą o pracy tymczasowej. 
Podmiotem zatrudniającym pracownika leasingowanego jest agencję pracy tymczasowej, pracownik oddelegowany do innego pracodawcy nazywany jest pracownikiem tymczasowym, natomiast pracodawca, na rzecz którego i pod którego kierownictwem świadczona jest praca zwany jest pracodawcą-użytkownikiem.
Leasing dotyczy nie samego pracownika, a wykonywanej przez niego pracy. Podstawą tego modelu pracy są konkretne usługi outsourcingowe, do których świadczenia zobowiązuje się zatrudniony.
Usługi w zakresie leasingu pracowniczego oparte są na usłudze serwisowej polegającej na utrzymaniu zdolności do pracy (potencjału) określonego personelu. Usługa ta obejmuje nawiązanie z pracownikiem stosunku pracy, naliczanie i wypłatę należnego mu wynagrodzenia, świadczeń dodatkowych, odprowadzanie podatków, w niektórych przypadkach wstępne i dodatkowe przeszkolenie oraz usługę polegającą na wyszukiwaniu na rynku odpowiednich kandydatów do pracy na danym stanowisku. Organizator usługi leasingu pracowniczego - agencje zatrudnienia – agencje pracy tymczasowej – zatrudniają personel pracowniczy, który będzie wynajmowany innym podmiotom, w ramach stałej pracy etatowej. Dzięki takiemu rozwiązaniu pracownik ma zapewnione wszystkie gwarancje i świadczenia, w tym socjalne, przewidziane obowiązującymi przepisami prawa o pracy tymczasowej. Pracodawca-użytkownik nie musi zawierać z pracownikiem odrębnej umowy o pracę. Użytkownik może zrezygnować z pracy świadczonej przez pracownika w dowolnym czasie, o ile łącząca go z agencją umowa nie przewiduje inaczej. Użytkownik nie musi zastanawiać się nad dotrzymaniem wymogów przewidzianych w prawie pracy w zakresie zwolnienia pracowników i ich ochrony socjalnej. Nie musi czuwać nad przestrzeganiem kwestii wyliczenia stażu pracy i pozostałych spraw związanych z przepływem dokumentów dotyczących pracowników. 
Osobliwości stosunku pracy w razie leasingu pracowniczego
Leasing pracowniczy zostaje nawiązany na podstawie dwóch odrębnych umów: 
- umowy o świadczenie usług w zakresie rekrutacji i selekcji personelu, oraz 
- umowy o pracę.

Podstawową trudnością pojawiająca się w razie wykorzystywania leasingu pracowniczego jest rozwiązanie kwestii dotyczącej podziału funkcji i kompetencji pracodawcy, z uwagi na fakt uczestniczenia dwóch samodzielnych podmiotów: 
- pracodawcy prawnego – agencji zatrudnienia
- pracodawcy faktycznego – użytkownika. 
Podczas zawierania umowy użyczenia personelu zachodzi trójstronny stosunek prawny, który jest regulowany przez dwie różne umowy: umowę o pracę między pracownikiem a agencją zatrudnienia (umowa o pracę na czas określony) oraz umowę między pracodawcą faktycznym a agencją zatrudnienia.
Schemat wynajmowania pracowników na warunkach leasingu
Relacje - leasingodawca i personel
Agencja zatrudnienia – leasingodawca - tworzy pulę wynajmowanego personelu.

1. Leasingodawca dokonuje selekcji pracowników zgodnie z wymogami i oczekiwaniami leasingobiorcy. Agencje pracy tymczasowej / agencje zatrudnienia rozpoczynają swoje działania po otrzymaniu zlecenia na wyszukanie na rynku specjalistów określonego rodzaju. Mogą one również tworzyć na własne potrzeby pulę pracowników do wynajęcia zgodnie z zapotrzebowaniem rynku, niezależnie od otrzymania konkretnego zlecenia.

2. Po uzgodnieniu kandydatów z leasingobiorcą (lub leasingodawcą w razie gdy pulę tworzy się dla przyszłych zleceń) pracownicy są zatrudniani na etat przez leasingodawcę i zostają pełnoprawnymi, stałymi pracownikami agencji zatrudnienia.

Agencja zatrudnienia przeprowadza szkolenia nowych pracowników, zapoznaje ich z umową o pracę i zasadami obowiązującymi u wynajmowanego, które zostały opracowane przez agencję zatrudnienia i reguluje etyczną stronę ugody leasingowej.

3. Wykwalifikowani pracownicy są wynajmowani na rzecz leasingobiorcy w celu wykonania ustalonej pracy przez uzgodniony czas pracy.

Relacje - leasingodawca i leasingobiorca
Schemat wzajemnych relacji zachodzących między leasingodawcą i leasingobiorcą w celu zaspokojenia tymczasowego zapotrzebowania na personel za pomocą nawiązania stosunku leasingowego, może polegać na:
1. określeniu sytuacji problemowej leasingobiorcy i konkretnego zapotrzebowania na siłę roboczą (kwalifikacje i kompetencje pracowników, ich skład i czas wykorzystywania).

2. wybraniu opcji schematu leasingowego dla leasingobiorcy. Na tym etapie uzgadnia się umowę, w której określa się warunki leasingu, w tym wynagrodzenie personelu oraz prowizję agencji (zwykle do 20-30 % wynagrodzenia). Jednym z najważniejszych postanowień umowy leasingowej jest zakres pracy, którą personel powinien wykonać na odpowiednim poziomie jakościowym oraz w określonym terminie. Agencja zatrudnienia zapewnia leasingobiorcy odpowiednią jakość wykonania robót oraz nierozpowszechnienie jakiejkolwiek informacji biznesowej na zewnątrz, którą otrzymuje personel w czasie wykonywanej pracy. Określane są również kryteria oceniania wykonania prac przez personel, który pracuje w celu wykonania umowy leasingowej. 

W treści umowy obowiązkowo uwzględniane są następujące elementy:

· warunki leasingu,

· wynagrodzenie wynajmowanego personelu,

· wynagrodzenie agencji,

· zakres, termin i kryteria oceniania robót, do wykonania których zostaje zobligowany personel.

Agencja gwarantuje:

- zachowanie poufności w zakresie wszelkich informacji, dostęp do których otrzymuje wynajmowany pracownik 
- odpowiednią jakość wykonywanych robót

- wysłanie pracownika zastępczego, w razie choroby lub niestawienia się do pracy wynajętego pracownika.

3. selekcja personelu przeznaczonego do leasingu. 

4. udokumentowanie przez leasingodawcę trójstronnego stosunku leasingu z leasingobiorcą i pracownikami.

5. agencja zatrudnienia czuwa nad tym, aby personel wykonywał u leasingobiorcy wyłącznie prace zgodne z jego kwalifikacjami oraz w zakresie określonym w umowie leasingowej. Potencjalne spory lub konflikty pracownicze, które mogą wyniknąć między leasingobiorcą i pracownikiem wynajmowanym, rozwiązywane są przez agencję zatrudnienia.

Ryzyka i wartość usług w razie leasingu pracowniczego
W każdym rodzaju działalności gospodarczej występuje określony poziom ryzyka. W przypadku leasingu pracowniczego, ryzyko pojawia się w związku z przekazaniem przez agencję-leasingodawcę swoich pracowników do długotrwałego korzystania z ich pracy przez inną firmę (korzystającego). Ryzyko może być potęgowane przez nieuzgodnione wcześniej zakresy czynności wykonywanych przez personel lub nieprecyzyjne harmonogramy pracy, nieścisłości w dokumentach wykorzystywanych w procesie rekrutacyjnym personelu pracowniczego, etc..

Kolejnym zagadnieniem, pociągającym za sobą potencjalny spór między stronami stosunku prawnego jest kwestia oszacowania wartości usług świadczonych przez wynajmowany personel. Istotne znaczenie odgrywa kwestia popytu i podaży personelu pracowniczego oraz jego dostępności na rynku pracy, kwestia wymagań co do poziomu kwalifikacji i kompetencji oraz doświadczenie zawodowego personelu. Dla każdej grupy zawodów istnieje określony poziom ryzyka, któremu odpowiadają opracowane współczynniki. Biorąc pod uwagę ewentualne ryzyka ubezpieczeniowe, najwyższy współczynnik w stosunku do miesięcznego wynagrodzenie za pracę stosuje się w razie selekcji personelu niewykwalifikowanego, gdyż jest to kategoria o najwyższym poziomie ryzyka niepowodzenia znalezienia pracy. Odpowiedzialność za personel ponosi firma dokonująca jego wstępnej i finalnej selekcji, która zatrudnia taki personel.
Outsourcing pracowniczy 

Outsourcing pracowniczy nie ma swojej własnej definicji prawnej. Samo słowo outsourcing pochodzi z języka angielskiego i jest skrótem terminu outside-resource-using. Pojęcie to oznacza wydzielenie ze struktury firmy określonych funkcji, zadań i czynności i przekazanie ich do realizacji podmiotowi zewnętrznemu. 
Outsourcing jest nowoczesną strategią zarządzania, polegającą na oddaniu zewnętrznemu przedsiębiorstwu zadań niezwiązanych bezpośrednio z podstawową działalnością firmy, dzięki czemu może ona skupić swoje zasoby i środki finansowe na tych obszarach, które stanowią podstawę jej działania i w których osiąga przewagę konkurencyjną. 
Outsourcing pracowniczy stanowi powierzenie kompleksowej obsługi jednego podmiotu w danym obszarze (np. obsługi księgowej, usługi kadrowo-płacowe) wyspecjalizowanym firmom, świadczącym usługi w oznaczonym zakresie. Jednakże samo pojęcie outsourcingu pracowniczego nie zostało zdefiniowane w żadnym z obowiązujących aktów prawnych. 
Zdarza się, że zamiennie używa się określeń  „leasing pracowniczy” lub „wynajem pracowników”. Jednak zgodnie z obowiązującą praktyką leasing pracowniczy jest utożsamiany raczej z sytuacją, o której mowa w art. 174 § 1 Kodeksu pracy, polegającą na udzieleniu pracownikowi urlopu bezpłatnego na czas świadczenia przez pracownika pracy u innego pracodawcy. 
Wynajem pracowników odnosi się z kolei do zatrudnienia pracowników za pośrednictwem agencji pracy tymczasowej, które jest regulowane ustawą z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracowników tymczasowych i limituje czas zatrudnienia konkretnego pracownika czy zleceniobiorcy u danego pracodawcy użytkownika

Usługa outsourcingu pracowników wiąże się ze szczególnymi korzyściami dla podmiotu korzystającego:
· CIĄGŁOŚĆ ZATRUDNIENIA – pełna kontrola nad fluktuacją zapotrzebowania

· PEŁNA OBSŁUGA KADROWO-PŁACOWA – przejęcie przez EWL obowiązków związanych z legalizacją zatrudnienia i obsługą kadrowo-płacową

· PROSTY MODEL WSPÓŁPRACY – rozliczenia oparte o jedną stawkę

· DEDYKOWANY KOORDYNATOR – obsługa całego procesu ze strony dedykowanego dla Państwa koordynatora

· REDUKCJA KOSZTÓW OPERACYJNYCH – pełna kontrola kosztów wraz z redukcją kosztów nadgodzin

· ZMINIMALIZOWANE RYZYKO – minimalizacja ryzyka prawnego.

Rozwiązanie umowy o pracę
Art. 30. § 1. Umowa o pracę rozwiązuje się:

1) na mocy porozumienia stron,

2) przez oświadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem),

3) przez oświadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia),

4) z upływem czasu, na który była zawarta,

5) z dniem ukończenia pracy, dla której wykonania była zawarta.

§ 2. Umowa o pracę na okres próbny rozwiązuje się z upływem tego okresu, a przed jego upływem może być rozwiązana za wypowiedzeniem.

§ 21. Okres wypowiedzenia umowy o pracę obejmujący tydzień lub miesiąc albo ich wielokrotność kończy się odpowiednio w sobotę lub w ostatnim dniu miesiąca.

§ 3. Oświadczenie każdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno nastąpić na piśmie.

§ 4. W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas nie określony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinna być wskazana przyczyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy.

§ 5. W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę lub jej rozwiązaniu bez wypowiedzenia powinno być zawarte pouczenie o przysługującym pracownikowi prawie odwołania do sądu pracy.

Rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem
Art. 32. § 1. Każda ze stron może rozwiązać za wypowiedzeniem umowę o pracę zawartą na:

1) okres próbny,

3) czas nie określony.

§ 2. Rozwiązanie umowy o pracę następuje z upływem okresu wypowiedzenia.

Art. 33. Przy zawieraniu umowy o pracę na czas określony, dłuższy niż 6 miesięcy, strony mogą przewidzieć dopuszczalność wcześniejszego rozwiązania tej umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

Art. 331. Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas określony w okolicznościach, o których mowa w art. 25 § 1 zdanie drugie, wynosi 3 dni robocze.

Art. 34. Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na okres próbny wynosi:

1) 3 dni robocze, jeżeli okres próbny nie przekracza 2 tygodni,

2) 1 tydzień, jeżeli okres próbny jest dłuższy niż 2 tygodnie,

3) 2 tygodnie, jeżeli okres próbny wynosi 3 miesiące.

Art. 36. § 1. Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas nie określony jest uzależniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

1) 2 tygodnie, jeżeli pracownik był zatrudniony krócej niż 6 miesięcy,

2) 1 miesiąc, jeżeli pracownik był zatrudniony co najmniej 6 miesięcy,

3) 3 miesiące, jeżeli pracownik był zatrudniony co najmniej 3 lata.

§ 11. Do okresu zatrudnienia, o którym mowa w § 1, wlicza się pracownikowi okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jeżeli zmiana pracodawcy nastąpiła na zasadach określonych w art. 231, a także w innych przypadkach, gdy z mocy odrębnych przepisów nowy pracodawca jest następcą prawnym w stosunkach pracy nawiązanych przez pracodawcę poprzednio zatrudniającego tego pracownika.

§ 5. Jeżeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku związanym z odpowiedzialnością materialną za powierzone mienie, strony mogą ustalić w umowie o pracę, że w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wynosi 1 miesiąc, a w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 2 - 3 miesiące.

§ 6. Strony mogą po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pracę przez jedną z nich ustalić wcześniejszy termin rozwiązania umowy; ustalenie takie nie zmienia trybu rozwiązania umowy o pracę.

Art. 361. § 1. Jeżeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony następuje z powodu ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedotyczących pracowników, pracodawca może, w celu wcześniejszego rozwiązania umowy o pracę, skrócić okres trzymiesięcznego wypowiedzenia, najwyżej jednak do 1 miesiąca. W takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za pozostałą część okresu wypowiedzenia.

§ 2. Okres, za który przysługuje odszkodowanie, wlicza się pracownikowi pozostającemu w tym okresie bez pracy do okresu zatrudnienia.

Art. 37. § 1. W okresie co najmniej dwutygodniowego wypowiedzenia umowy o pracę dokonanego przez pracodawcę pracownikowi przysługuje zwolnienie na poszukiwanie pracy, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

§ 2. Wymiar zwolnienia wynosi:

1) 2 dni robocze – w okresie dwutygodniowego i jednomiesięcznego wypowiedzenia,

2) 3 dni robocze - w okresie trzymiesięcznego wypowiedzenia, także w przypadku jego skrócenia na podstawie art. 361 § 1.

Art. 39. Pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę pracownikowi, któremu brakuje nie więcej niż 4 lata do osiągnięcia wieku emerytalnego, jeżeli okres zatrudnienia umożliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiągnięciem tego wieku.

Art. 41. Pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę w czasie urlopu pracownika, a także w czasie innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeżeli nie upłynął jeszcze okres uprawniający do rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia.

Art. 42. § 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracę stosuje się odpowiednio do wypowiedzenia wynikających z umowy warunków pracy i płacy.

§ 2. Wypowiedzenie warunków pracy lub płacy uważa się za dokonane, jeżeli pracownikowi zaproponowano na piśmie nowe warunki.

§ 3. W razie odmowy przyjęcia przez pracownika zaproponowanych warunków pracy lub płacy, umowa o pracę rozwiązuje się z upływem okresu dokonanego wypowiedzenia. Jeżeli pracownik przed upływem połowy okresu wypowiedzenia nie złoży oświadczenia o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków, uważa się, że wyraził zgodę na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadające warunki pracy lub płacy powinno zawierać pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia, pracownik może do końca okresu wypowiedzenia złożyć oświadczenie o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków.

§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunków pracy lub płacy nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niż określona w umowie o pracę na okres nie przekraczający 3 miesięcy w roku kalendarzowym, jeżeli nie powoduje to obniżenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Art. 43. Pracodawca może wypowiedzieć warunki pracy lub płacy pracownikowi, o którym mowa w art. 39, jeżeli wypowiedzenie stało się konieczne ze względu na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczących ogółu pracowników zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do której pracownik należy,

2) stwierdzoną orzeczeniem lekarskim utratę zdolności do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawinioną przez pracownika utratę uprawnień koniecznych do jej wykonywania.

Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia
Art. 52. § 1. Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie:

1) ciężkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiązków pracowniczych,

2) popełnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracę przestępstwa, które uniemożliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jeżeli przestępstwo jest oczywiste lub zostało stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnień koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.

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

§ 3. Pracodawca podejmuje decyzję w sprawie rozwiązania umowy po zasięgnięciu opinii reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej, którą zawiadamia 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.

Art. 53. § 1. Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia:

1) jeżeli niezdolność pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

a) dłużej niż 3 miesiące - gdy pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy krócej niż 6 miesięcy,

b) dłużej niż łączny okres pobierania z tego tytułu wynagrodzenia i zasiłku oraz pobierania świadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesiące - gdy pracownik był zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesięcy lub jeżeli niezdolność do pracy została spowodowana wypadkiem przy pracy albo chorobą zawodową,

2) w razie usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy z innych przyczyn niż wymienione w pkt 1, trwającej dłużej niż 1 miesiąc.

§ 2. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia nie może nastąpić w razie nieobecności pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad dzieckiem - w okresie pobierania z tego tytułu zasiłku, a w przypadku odosobnienia pracownika ze względu na chorobę zakaźną - w okresie pobierania z tego tytułu wynagrodzenia i zasiłku.

§ 3. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia nie może nastąpić po stawieniu się pracownika do pracy w związku z ustaniem przyczyny nieobecności.

§ 4. Przepisy art. 36 § 11 i art. 52 § 3 stosuje się odpowiednio.

§ 5. Pracodawca powinien w miarę możliwości ponownie zatrudnić pracownika, który w okresie 6 miesięcy od rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia, z przyczyn wymienionych w § 1 i 2, zgłosi swój powrót do pracy niezwłocznie po ustaniu tych przyczyn.

Art. 55. § 1. 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.

§ 11. Pracownik może rozwiązać umowę o pracę w trybie określonym w § 1 także wtedy, gdy pracodawca dopuścił się ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jeżeli umowa o pracę została zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy - w wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

§ 2. Oświadczenie pracownika o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno nastąpić na piśmie, z podaniem przyczyny uzasadniającej rozwiązanie umowy. Przepis art. 52 § 2 stosuje się odpowiednio.

§ 3. Rozwiązanie umowy o pracę z przyczyn określonych w § 1 i 11 pociąga za sobą skutki, jakie przepisy prawa wiążą z rozwiązaniem umowy przez pracodawcę za wypowiedzeniem.

Art. 63. Umowa o pracę wygasa w przypadkach określonych w kodeksie oraz w przepisach szczególnych.

Art. 631. § 1. Z dniem śmierci pracownika stosunek pracy wygasa.

§ 2. Prawa majątkowe ze stosunku pracy przechodzą po śmierci pracownika, w równych częściach, na małżonka oraz inne osoby spełniające warunki wymagane do uzyskania renty rodzinnej w myśl przepisów o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych. W razie braku takich osób prawa te wchodzą do spadku.

Art. 632. § 1. Z dniem śmierci pracodawcy umowy o pracę z pracownikami wygasają, z zastrzeżeniem przepisu § 3.

§ 2. Pracownikowi, którego umowa o pracę wygasła z przyczyn określonych w § 1, przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a w przypadku zawarcia umowy o pracę na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy - w wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Art. 66. § 1. Umowa o pracę wygasa z upływem 3 miesięcy nieobecności pracownika w pracy z powodu tymczasowego aresztowania, chyba że pracodawca rozwiązał wcześniej bez wypowiedzenia umowę o pracę z winy pracownika.
§ 2. Pracodawca, pomimo wygaśnięcia umowy o pracę z powodu tymczasowego aresztowania, jest obowiązany ponownie zatrudnić pracownika, jeżeli postępowanie karne zostało umorzone lub gdy zapadł wyrok uniewinniający, a pracownik zgłosił swój powrót do pracy w ciągu 7 dni od uprawomocnienia się orzeczenia. Przepisy art. 48 stosuje się odpowiednio.

§ 3. Przepisów § 2 nie stosuje się w przypadku, gdy postępowanie karne umorzono z powodu przedawnienia albo amnestii, a także w razie warunkowego umorzenia postępowania.

Art. 67. W razie naruszenia przez pracodawcę przepisów niniejszego oddziału, pracownikowi przysługuje prawo odwołania do sądu pracy. W zakresie roszczeń stosuje się odpowiednio przepisy oddziału 6 niniejszego rozdziału.

Warunki zatrudnienia pracowników skierowanych do pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej z państwa będącego członkiem Unii Europejskiej
Art. 671.§ 1. Przepisy niniejszego rozdziału stosuje się w przypadku wykonywania pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przez pracownika skierowanego do tej pracy na określony czas przez pracodawcę mającego siedzibę w państwie będącym członkiem Unii Europejskiej.

§ 2. Pracodawca, o którym mowa w § 1, kierujący pracownika do pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej:

1) w związku z realizacją umowy zawartej przez tego pracodawcę z podmiotem zagranicznym,

2) w zagranicznym oddziale (filii) tego pracodawcy,

3) jako agencja pracy tymczasowej

– zapewnia pracownikowi, w zakresie określonym w art. 672, warunki zatrudnienia nie mniej korzystne niż wynikające z przepisów Kodeksu pracy oraz innych przepisów regulujących prawa i obowiązki pracowników.
Art. 672. § 1. Warunki zatrudnienia dotyczą:

1) norm i wymiaru czasu pracy oraz okresów odpoczynku dobowego i tygodniowego,

2) wymiaru urlopu wypoczynkowego,

3) minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalanego na podstawie odrębnych przepisów,

4) wysokości dodatku za pracę w godzinach nadliczbowych,

5) bezpieczeństwa i higieny pracy,

6) uprawnień pracowników związanych z rodzicielstwem,

7) zatrudniania młodocianych oraz wykonywania pracy lub innych zajęć zarobkowych przez dziecko,

8) zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu,

9) wykonywania pracy zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracowników tymczasowych.

§ 2. Do pracowników, o których mowa w art. 671, nie stosuje się przepisów § 1 pkt 2–4, jeżeli zgodnie z posiadanymi kwalifikacjami wykonują oni na danym stanowisku – przez okres nie dłuższy niż 8 dni w ciągu roku, poczynając od dnia rozpoczęcia pracy na danym stanowisku – wstępne prace montażowe lub instalacyjne poza budownictwem, przewidziane w umowie zawartej przez pracodawcę z podmiotem zagranicznym, których wykonanie jest niezbędne do korzystania z dostarczonych wyrobów.

Art. 673. Przepisy art. 671 i 672 stosuje się odpowiednio w przypadku wykonywania pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przez pracownika skierowanego do tej pracy przez pracodawcę mającego siedzibę w państwie niebędącym członkiem Unii Europejskiej.

Art. 674. Przepisów niniejszego rozdziału nie stosuje się do przedsiębiorstw marynarki handlowej w odniesieniu do załóg na morskich statkach handlowych, jeżeli pracodawca ma siedzibę w państwie będącym członkiem Unii Europejskiej lub w państwie członkowskim Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA) – stronie umowy o Europejskim Obszarze Gospodarczym.

Czas pracy

Czas pracy – pojęcie prawne, które określa długość czasu pracy oraz organizację czasu pracy pracownika. 
Czas pracy zależy od rodzaju zawartej umowy o pracę oraz wyznaczonego w nim wymiaru etatu.
Ogólna zasadą jest, iż w określonym dla pracownika czasie pracy, pracownik taki  pozostaje w wyłącznej dyspozycji swojego pracodawcy, w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym lub wskazanym przez pracodawcę do wykonywania pracy.

Wymiar czasu pracy obowiązuje w danym okresie rozliczeniowym. Na jego podstawie planowany i rozliczany jest czas pracy. Okres rozliczeniowy czasu pracy może obejmować np.: tydzień lub miesiąc – najdłuższy 12 miesięcy. 
W wybranym okresie rozliczeniowym planowane są zadania dla pracowników. Po upływie okresu rozliczeniowego następuje obligatoryjne rozliczenie zatrudnionej osoby i przepracowanych przez nią godzin
Art. 128§1 K.p. - Czasem pracy jest czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy.

§ 2. Ilekroć w przepisach działu jest mowa o:

1) pracy zmianowej – należy przez to rozumieć wykonywanie pracy według ustalonego rozkładu czasu pracy przewidującego zmianę pory wykonywania pracy przez poszczególnych pracowników po upływie określonej liczby godzin, dni lub tygodni;

2) pracownikach zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy – należy przez to rozumieć pracowników kierujących jednoosobowo zakładem pracy i ich zastępców lub pracowników wchodzących w skład kolegialnego organu zarządzającego zakładem pracy oraz głównych księgowych.

§ 3. Do celów rozliczania czasu pracy pracownika:

1) przez dobę – należy rozumieć 24 kolejne godziny, poczynając od godziny, w której pracownik rozpoczyna pracę zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy;

2) przez tydzień – należy rozumieć 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynając od pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

Norma czasu pracy
Norma czasu pracy – jest to maksymalna liczba godzin, którą zatrudniony może przepracować w jednej dobie lub w tygodniu pracy.
Art. 129§1.K.p. - Czas pracy nie może przekraczać 8 godzin na dobę i przeciętnie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy, z zastrzeżeniem art 135–138, art. 143 system skróconego tygodnia pracy i art. 144 system pracy weekendowej.

§ 2. W każdym systemie czasu pracy, jeżeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczącymi organizacji pracy, okres rozliczeniowy może być przedłużony, nie więcej jednak niż do 12 miesięcy, przy zachowaniu ogólnych zasad dotyczących ochrony bezpieczeństwa i zdrowia pracowników.

§ 3. Rozkład czasu pracy danego pracownika może być sporządzony – w formie pisemnej lub elektronicznej – na okres krótszy niż okres rozliczeniowy, obejmujący jednak co najmniej 1 miesiąc. Pracodawca przekazuje pracownikowi rozkład czasu pracy co najmniej na 1 tydzień przed rozpoczęciem pracy w okresie, na który został sporządzony ten rozkład.
§ 4. Pracodawca nie ma obowiązku sporządzania rozkładu czasu pracy, jeżeli:
1) rozkład czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, obwieszczenia, o którym mowa w art. 150 ustalanie systemu i rozkładu czasu pracy oraz okresów rozliczeniowych § 1, albo z umowy o pracę;

2) w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań, uwzględniając wymiar czasu pracy wynikający z norm określonych w § 1; w takim przypadku rozkład czasu pracy ustala pracownik;

3) na pisemny wniosek pracownika stosuje do niego rozkłady czasu pracy, o których mowa w art. 1401 ruchomy czas pracy;

4) na pisemny wniosek pracownika ustali mu indywidualny rozkład czasu pracy.
§ 5. Jeżeli w danym miesiącu, ze względu na rozkład czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym, pracownik nie ma obowiązku wykonywania pracy, przysługuje mu wynagrodzenie w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę ustalane na podstawie odrębnych przepisów; w przypadku pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy wysokość tego wynagrodzenia ustala się proporcjonalnie do tego wymiaru czasu pracy.

Zasadniczo w Polsce obowiązuje 40-godzinny tydzień pracy (przeciętnie pięciodniowy). Czas pracy w ciągu jednego dnia wynosi 8 godzin na dobę, pozostałe godziny to godziny nadliczbowe. Tygodniowy czas pracy łącznie z godzinami nadliczbowymi nie może przekraczać 48 godzin w przyjętym okresie rozliczeniowym.

W innych państwach czas pracy wynosi nawet 60 godzin lub najmniej 30–36 godzin. W Holandii obowiązuje średni czas pracy 30 godzin. Następna jest Dania, gdzie obywatele pracują średnio 33 godziny, a także Szwajcarzy, którzy pracują mniej niż 35 godzin tygodniowo. W Kanadzie obywatele pracują średnio 36 godzin. Natomiast największy średni czas pracy obowiązuje w Azji, gdzie prym wiodą Hindusi, pracujący nawet do 60 godzin tygodniowo.

Wymiar czasu pracy
Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, czas pracy nie może przekraczać 8 godzin na dobę i 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy - w przyjętym okresie rozliczeniowym nie przekraczającym 4 miesięcy. 
W celu wyznaczenia wymiaru czasu pracy w danym okresie rozliczeniowym należy:

1. przemnożyć 40 godzin przez liczbę tygodni przypadających do przepracowania w okresie rozliczeniowym (dla miesięcznego okresu rozliczeniowego jest to 4),

2. dodać do otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin i liczbę dni pozostałych do końca okresu rozliczeniowego, przypadających od poniedziałku do piątku,

3. odjąć po 8 godzin za każde święto (wolne od pracy) przypadające w dniu innym niż niedziela.

Obliczony zgodnie z powyższą metodyką wymiar czasu pracy pracownika w okresie rozliczeniowym obniża się o liczbę godzin usprawiedliwionej nieobecności w pracy, przypadających do przepracowania w czasie tej nieobecności, zgodnie z przyjętym rozkładem czasu pracy. 
Do okresów usprawiedliwionej nieobecności w pracy należą m.in. niezdolność do pracy z powodu choroby lub urlopu. 
Za każde święto występujące w okresie rozliczeniowym i przypadające w innym dniu niż niedziela należy obniżyć wymiar czasu pracy o 8 godzin. 
Dni świąteczne będące w Polsce dniami ustawowo wolnymi od pracy wymienia ustawa o dniach wolnych od pracy (Dz.U. z 2015 r. poz. 90).

Gdy święto przypada w sobotę, konsekwencją sobotniego święta będzie obowiązek udzielenia pracownikom zatrudnionym w podstawowej organizacji czasu pracy, w której dniem wolnym z tytułu przeciętnie pięciodniowego tygodnia pracy jest sobota, jednego dodatkowego dnia wolnego w okresie rozliczeniowym obejmującym występowanie tego święta.
System czasu pracy
System czasu pracy to zbiór reguł normujących czas pracy w danym zakładzie pracy. Stosowanie określonego systemu czasu pracy powinno wynikać z układu zbiorowego pracy, regulaminu pracy lub z obwieszczenia.

Oprócz podstawowego systemu czasu pracy, w którym pracownik pracuje nie dłużej niż 8 godzin na dobę w przeciętnie 5-dniowym tygodniu pracy, Kodeks pracy dopuszcza możliwość stosowania również innych form organizowania czasu pracy pracownika.
Ze względu na charakter pracy można stosować:

- skrócony czas pracy (w szczególności w warunkach szkodliwych), 
- przedłużony czas pracy (pracowników zatrudnionych przy pilnowaniu); 
- równoważny czas pracy, w którym przekroczenie dobowych lub tygodniowych norm czasu pracy zostaje wyrównane krótszym czasem pracy w innych dniach lub tygodniach (usługi, handel, transport).
Podstawowy system czasu pracy
Jest najczęściej spotykanym i stosowanym systemem czasu pracy. 
Czas pracy nie przekracza 8 godzin na dobę i 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 miesięcy. Dopuszczalne jest wypracowanie maksymalnie 8 godzin nadliczbowych – tygodniowy czas pracy nie może łącznie przekroczyć 48 godzin.
Równoważny system czasu pracy
W ramach tego systemu, dobowy wymiar czasu może być przedłużony do 12 godzin w okresie rozliczeniowym (nie przekraczający jednego miesiąca), a przy określonych rodzajach prac – nawet do 16 albo 24 godzin.

· przedłużony wymiar czasu pracy do 12 godzin – można przedłużyć dobowy wymiar czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin w okresie rozliczeniowym, który nie przekracza jednego miesiąca. Przedłużony dobowy wymiar czasu pracy powinien być równoważony krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektórych dniach lub też dniami wolnymi od pracy.

· przedłużony dobowy wymiar czasu pracy – można przedłużyć dobowy wymiar czasu pracy, jednak nie więcej niż do 16 godzin, w okresie rozliczeniowym, także nieprzekraczającym jednego miesiąca. System może obowiązywać przy pracach, które polegają na dozorze urządzeń lub też związanych z pozostawaniem w pogotowiu do pracy.

· przedłużony dobowy wymiar czasu pracy – można przedłużyć dobowy wymiar, ale nie więcej niż do 24 godzin w okresie rozliczeniowym, który nie przekracza jednego miesiąca. Ten system często jest stosowany przy pilnowaniu mienia lub też ochronie osób.
Zadaniowy system czasu pracy
W zadaniowym systemie czasu pracy pracownik decyduje o swoim rozkładzie czasu pracy, a pracodawca kontroluje wykonanie zleconych zadań. Pracownik ustala z pracodawcą zakres zadań do wykonania, zaś dodatkowo pracodawca samodzielnie decyduje o dacie ich wykonania.

Przerywany system czasu pracy
Rozkład czasu pracy może przewidywać jedną przerwę w pracy w ciągu doby, trwającą nie dłużej niż 5 godzin. Pracownik rozpoczyna pracę dwa razy w tej samej dobie pracowniczej. Przerwa nie jest wliczana do czasu pracy, ale przysługuje za nią wynagrodzenie w wysokości połowy wynagrodzenia należnego za czas przestoju.

Skrócony tydzień pracy
System czasu pracy, w którym praca jest wykonywana przez mniej niż 5 dni w tygodniu. Praca jest wykonywana przez mniej niż pięć dni w tygodniu, dobowy wymiar czasu pracy ulega przedłużeniu. Nie może być ono jednak dłuższe niż do 12 godzin w okresie rozliczeniowym, który nie przekracza jednego miesiąca. Taki system może być wprowadzony na pisemny wniosek pracownika.
Weekendowy system czasu pracy
System, w którym praca jest świadczona wyłącznie w piątki, soboty, niedziele i święta. Dopuszcza się tu także przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym, który nie przekracza jednego miesiąca.
Art. 135§1 K.p. Jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacją, może być stosowany system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca. Przedłużony dobowy wymiar czasu pracy jest równoważony krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektórych dniach lub dniami wolnymi od pracy.

§ 2. W szczególnie uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy, o którym mowa w § 1, może być przedłużony, nie więcej jednak niż do 3 miesięcy.

§ 3. Przy pracach uzależnionych od pory roku lub warunków atmosferycznych okres rozliczeniowy, o którym mowa w § 1, może być przedłużony, nie więcej jednak niż do 4 miesięcy.

Art. 136. § 1. 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 do 16 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca.
§ 2. W systemie czasu pracy, o którym mowa w § 1, 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 odpoczynku przewidzianego w art. 133.

Art. 137. Do pracowników zatrudnionych przy pilnowaniu mienia lub ochronie osób, a także pracowników zakładowych straży pożarnych i zakładowych służb ratowniczych może być stosowany system równoważnego czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie dobowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca. Przepisy art. 135 § 2 i 3 oraz art. 136 § 2 stosuje się odpowiednio.

Art. 138. § 1. Przy pracach, które ze względu na technologię produkcji nie mogą być wstrzymane (praca w ruchu ciągłym), może być stosowany system czasu pracy, w którym jest dopuszczalne przedłużenie czasu pracy do 43 godzin przeciętnie na tydzień w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 4 tygodni, a jednego dnia w niektórych tygodniach w tym okresie dobowy wymiar czasu pracy może być przedłużony do 12 godzin. Za każdą godzinę pracy powyżej 8 godzin na dobę w dniu wykonywania pracy w przedłużonym wymiarze czasu pracy pracownikowi przysługuje dodatek do wynagrodzenia, o którym mowa w art. 1511 § 1 pkt 1.

§ 2. Przepis § 1 stosuje się także w przypadku, gdy praca nie może być wstrzymana ze względu na konieczność ciągłego zaspokajania potrzeb ludności.

§ 3. W przypadkach określonych w § 1 i 2 obowiązujący pracownika wymiar czasu pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym oblicza się:

1) mnożąc 8 godzin przez liczbę dni kalendarzowych przypadających w okresie rozliczeniowym, z wyłączeniem niedziel, świąt oraz dni wolnych od pracy wynikających z rozkładu czasu pracy w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy, a następnie

2) dodając do otrzymanej liczby liczbę godzin odpowiadającą przedłużonemu u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadająca przedłużonemu u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu pracy nie może przekraczać 4 godzin na każdy tydzień okresu rozliczeniowego, w którym następuje przedłużenie czasu pracy.

§ 5. Przepisy art. 130 § 2 zdanie drugie i § 3 stosuje się odpowiednio.

Art. 139. § 1. Jeżeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacją, może być stosowany system przerywanego czasu pracy według z góry ustalonego rozkładu przewidującego nie więcej niż jedną przerwę w pracy w ciągu doby, trwającą nie dłużej niż 5 godzin. Przerwy nie wlicza się do czasu pracy, jednakże za czas tej przerwy pracownikowi przysługuje prawo do wynagrodzenia w wysokości połowy wynagrodzenia należnego za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie stosuje się do pracownika objętego systemem czasu pracy, o którym mowa w art. 135-138, 143 i 144.

§ 3. System przerywanego czasu pracy wprowadza się w układzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z zakładową organizacją związkową, a jeżeli u danego pracodawcy nie działa zakładowa organizacja związkowa – w porozumieniu z przedstawicielami pracowników wyłonionymi w trybie przyjętym u tego pracodawcy, z zastrzeżeniem § 4.

§ 4. U pracodawcy będącego osobą fizyczną, prowadzącego działalność w zakresie rolnictwa i hodowli, u którego nie działa zakładowa organizacja związkowa, system przerywanego czasu pracy może być stosowany na podstawie umowy o pracę. Pracownikowi przysługuje wynagrodzenie za czas przerwy, o której mowa w § 1, jeżeli wynika to z umowy o pracę.

§ 5. Jeżeli nie jest możliwe uzgodnienie treści porozumienia, o którym mowa w § 3, ze wszystkimi zakładowymi organizacjami związkowymi, pracodawca uzgadnia treść porozumienia z organizacjami związkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 24125a.

Art. 140. W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacją albo miejscem wykonywania pracy może być stosowany system zadaniowego czasu pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbędny do wykonania powierzonych zadań, uwzględniając wymiar czasu pracy wynikający z norm określonych w art. 129.

Art. 1401§1. Rozkład czasu pracy może przewidywać różne godziny rozpoczynania pracy w dniach, które zgodnie z tym rozkładem są dla pracowników dniami pracy.

§ 2. Rozkład czasu pracy może przewidywać przedział czasu, w którym pracownik decyduje o godzinie rozpoczęcia pracy w dniu, który zgodnie z tym rozkładem jest dla pracownika dniem pracy.
§ 3. Wykonywanie pracy zgodnie z rozkładami czasu pracy, o których mowa w § 1 i 2, nie może naruszać prawa pracownika do odpoczynku, o którym mowa w art. 132 i 133.

§ 4. W rozkładach czasu pracy, o których mowa w § 1 i 2, ponowne wykonywanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art. 141. § 1. Pracodawca może wprowadzić jedną przerwę w pracy niewliczaną do czasu pracy, w wymiarze nieprzekraczającym 60 minut, przeznaczoną na spożycie posiłku lub załatwienie spraw osobistych.

§ 2. Przerwę w pracy, o której mowa w § 1, wprowadza się w układzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy albo w umowie o pracę, jeżeli pracodawca nie jest objęty układem zbiorowym pracy lub nie jest obowiązany do ustalenia regulaminu pracy.

Art. 142. Na pisemny wniosek pracownika pracodawca może ustalić indywidualny rozkład jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, którym pracownik jest objęty.

Art. 143. Na pisemny wniosek pracownika może być do niego stosowany system skróconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej niż 5 dni w ciągu tygodnia, przy równoczesnym przedłużeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczającym 1 miesiąca.

Art. 144. 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 nieprzekraczającym 1 miesiąca.

Art. 145. § 1. Skrócenie czasu pracy poniżej norm określonych w art. 129 § 1 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.

§ 2. Wykaz prac, o których mowa w § 1, ustala pracodawca po konsultacji z pracownikami lub ich przedstawicielami w trybie i na zasadach określonych w art. 23711a i art. 23713a oraz po zasięgnięciu opinii lekarza sprawującego profilaktyczną opiekę zdrowotną nad pracownikami.

Art. 146. Praca zmianowa jest dopuszczalna bez względu na stosowany system czasu pracy.

Art. 147. W każdym systemie czasu pracy, jeżeli przewiduje on rozkład czasu pracy obejmujący pracę w niedziele i święta, pracownikom zapewnia się łączną liczbę dni wolnych od pracy w przyjętym okresie rozliczeniowym odpowiadającą co najmniej liczbie niedziel, świąt oraz dni wolnych od pracy w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy przypadających w tym okresie.

Art. 148. W systemach i rozkładach czasu pracy, o których mowa w art. 135-138, 143 i 144, czas pracy:
1) pracowników zatrudnionych na stanowiskach pracy, na których występują przekroczenia najwyższych dopuszczalnych stężeń lub natężeń czynników szkodliwych dla zdrowia,

2) pracownic w ciąży,

3) pracowników opiekujących się dzieckiem do ukończenia przez nie 4 roku życia, bez ich zgody

– nie może przekraczać 8 godzin. Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas nieprzepracowany w związku ze zmniejszeniem z tego powodu wymiaru jego czasu pracy.

Art. 149. § 1. Pracodawca prowadzi ewidencję czasu pracy pracownika do celów prawidłowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych świadczeń związanych z pracą. Pracodawca udostępnia tę ewidencję pracownikowi, na jego żądanie.

§ 2. W stosunku do pracowników objętych systemem zadaniowego czasu pracy, pracowników zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy oraz pracowników otrzymujących ryczałt za godziny nadliczbowe lub za pracę w porze nocnej nie ewidencjonuje się godzin pracy.

Delegowanie / oddelegowanie pracowników
Pojęcia delegowanie i oddelegowanie, nie są sobie tożsame.
Oddelegowanie nie jest tym samym co delegacja. 
Definicja delegacji pracownika wskazuje, iż nie dochodzi w jej czasie do zmiany miejsca wykonywania pracy (pracownik wypełnia swoje obowiązki poza swoim miejscem pracy). 
Delegowanie – jest to forma uprawnień władczych przysługująca pracodawcy w stosunku do pracownika, polegająca na czasowym skierowaniu pracownika do wykonywania określonej pracy w miejscu wskazanym przez pracodawcę. 

Oddelegowanie pracownika do innego miasta, czy kraju, wiąże się ze zmianą miejsca wykonywania pracy, które powinno być wyraźnie wyartykułowane w treści umowy o pracę.
Oddelegowanie pracownika
Oddelegowanie pracownika może obejmować bardzo różne sytuacje. W ramach tej samej firmy może mieć miejsce oddelegowanie pracownika do:

· innego miasta – pracy w innym miejscu

· innej pracy - innych zadań, inny zakres obowiązków

· pracy za granicą
Oddelegowanie pracownika do pracy w innej miejscowości (w ramach tej samej firmy), wymaga zgody pracownika (art. 29§1 K.p. i art. 42 K.p.). Jeśli zatrudniona osoba ją wyrazi, to konieczna jest zmiana miejsca wykonywania zadań w umowie o pracę (porozumienie zmieniające warunki pracy). W takiej sytuacji podwładny, który jest zmuszony do dojazdów do drugiej miejscowości, zyskuje prawo do zastosowania podwyższonych kosztów uzyskania przychodu w związku z wyższymi kosztami dojazdu do pracy. Oddelegowanie pracownika do innego miejsca za jego zgodą nie wymaga od przełożonego konieczności rekompensowania mu tego (poza niektórymi grupami zatrudnionych osób, które nabierają wtedy prawa do dodatku za rozłąkę).

Delegowanie pracownika do innej pracy (art. 42§4 K.p.) jest możliwe maksymalnie na okres 3 miesięcy. Takie czasowe oddelegowanie musi być podyktowane szczególnymi potrzebami pracodawcy. Oddelegowanie pracownika na 3 miesiące do innych zadań nie wymaga zgody pracownika. Jeśli podwładny odmówi, może zostać zwolniony. Pracodawca, delegując pracownika do innych zadań, powinien jednak pamiętać, że muszą one być zgodne z kwalifikacjami podwładnego i nie może on otrzymywać za ich realizację niższego wynagrodzenia.


Oddelegowanie pracownika do pracy za granicą w ramach Unii Europejskiej, wymaga od pracodawcy zapewnienia pracownikowi takich samych warunków pracy i płacy, jakie istnieją w kraju, do którego wyjeżdża. Zasada ta nie obowiązuje jedynie przy krótkich podróżach służbowych, które trwają nie dłużej niż 8 dni. Przedsiębiorca musi pamiętać, że decydując się na oddelegowanie pracownika za granicę, jego wynagrodzenie powinno być wypłacane według stawek danego państwa. Podwładny nie może też zarabiać mniej, niż wynosi najniższe wynagrodzenie w kraju, do którego wyjechał (dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczącej delegowania pracowników w ramach świadczenia usług - Dz. Urz. WE L 18 z 21.01.1997 – obecnie zmieniana)
W ramach umowy między dwoma pracodawcami może mieć miejsce oddelegowanie pracownika do pracy w innej firmie.

Oddelegowanie pracownika do innego pracodawcy jest możliwe gdy pracownik wyrazi zgodę. Dotychczasowy pracodawca udziela mu wtedy urlopu bezpłatnego. Czas trwania takiego oddelegowania zależy od umowy między przedsiębiorstwami. Najczęściej podpisywane jest wtedy porozumienie trójstronne między oboma pracodawcami i pracownikiem. Oddelegowanie do pracy w innym zakładzie nie wiąże się dla niego z żadnymi dodatkowymi gratyfikacjami, ale strony mogą ustalić nową wysokość wynagrodzenia. Przełożony pracownika może też pobierać odpłatność za jego wypożyczenie.

Umowa o oddelegowanie musi być sporządzona jedynie w sytuacji oddelegowanie pracownika do pracy w innej firmie. W pozostałych przypadkach wystarczy porozumienie zmieniające, które określa nowe warunki pracy (np. zmianę miejsca pracy) oraz ewentualne dodatkowe ustalenia - np. dobrowolne pokrycie przez szefa kosztów podróży raz w miesiącu do miejsca zamieszkania, by zatrudniony mógł spotkać się z rodziną. 

Przy czasowym oddelegowaniu na okres do 3 miesięcy umowa oddelegowania pracownika nie jest podpisywana, ale przełożony powinien sporządzić pismo, w którym określa zakres obowiązków oraz daty, w jakich podwładny będzie wykonywał nowe zadania. Zatrudniona osoba nie może odmówić przyjęcia nowych zadań (o ile posiada do nich kwalifikacje). Jeśli nie wyrazi zgody na nowe zadania, pracodawca może podjąć działania dyscyplinarne, włącznie ze zwolnieniem. Najczęściej wymaga się, by pracownik potwierdził pisemnie, że zapoznał się z nowymi obowiązkami.

 

DELEGOWANIE PRACOWNIKÓW A MOBILNOŚĆ W UE

Delegowanie pracowników w celu świadczenia usług to jedna z form mobilności pracowniczej w obrębie rynku wewnętrznego Unii Europejskiej. Wiąże się ono ściśle ze swobodą świadczenia usług na terytorium państw członkowskich. 
Zgodnie z dyrektywą 96/71/WE dotyczącą delegowania pracowników w ramach świadczenia usług, pracownikiem delegowanym jest pracownik, który przez ograniczony okres wykonuje swoją pracę na terytorium innego państwa członkowskiego niż państwo, w którym zwykle pracuje. 
Maksymalny czas wykonywania tej pracy przepisy określają na 24 miesiące. Szczególną uwagę zwraca się na tymczasowość delegowania pracowników, którzy po realizacji danej usługi, wracają do państwa swojego oddelegowania.
Istotą delegowania pracowników do pracy na terytorium innego państwa jest fakt, że w treści stosunku pracy pojawia się element zagraniczny w postaci obcego miejsca świadczenia pracy. Pracodawca delegujący swoich pracowników musi brać pod uwagę przepisy prawa pracy i koordynacji systemów zabezpieczenia społecznego obowiązujące w więcej, niż w jednym państwie. Kluczowy jest stosunek pracy łączący przedsiębiorstwo delegujące i pracownika delegowanego. 
Definicję pracownika określa prawo państwa przyjmującego. 

Delegowanie pracowników może przyjmować różne formy. Wśród najczęściej stosowanych wskazuje się następujące: 

· delegowanie pracowników przez przedsiębiorstwo na własny rachunek i pod swoim kierownictwem, w ramach umowy zawartej między przedsiębiorstwem delegującym a odbiorcą usług, o ile istnieje stosunek pracy pomiędzy przedsiębiorstwem delegującym, a pracownikiem w ciągu okresu delegowania 
· delegowanie pracowników do zakładu albo przedsiębiorstwa należącego do grupy przedsiębiorców (delegowanie w ramach jednej grupy kapitałowej), o ile istnieje stosunek pracy między przedsiębiorstwem delegującym a pracownikiem w ciągu okresu delegowania
· delegowanie pracowników za pośrednictwem agencji pracy tymczasowej lub agencji wynajmującej personel użytkownikowi prowadzącemu działalność gospodarczą lub działającemu na terytorium Państwa Członkowskiego, o ile przez cały okres delegowania istnieje stosunek pracy pomiędzy przedsiębiorstwem pracy tymczasowej lub agencją wynajmującą a pracownikiem.
USTAWODAWSTWO UNIJNE I KRAJOWE 

W ZAKRESIE DELEGOWANIA PRACOWNIKÓW

Delegowanie pracowników regulowane jest przez akty prawa UE oraz prawa krajowego. Podstawowym aktem prawnym jest Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, którego art. 56 gwarantuje swobodę świadczenia usług wewnątrz UE. Istotną grupę regulacji stanowią rozporządzenia, przede wszystkim dotyczące przepisów o koordynacji systemów zabezpieczenia społecznego. 
W kontekście delegowania pracowników istotne znaczenie ma rozporządzenie nr 883/2004 Parlamentu Europejskiego i Rady z 24 kwietnia 2004 r. w sprawie koordynacji systemów zabezpieczenia społecznego oraz rozporządzenie wykonawcze nr 987/2009 Parlamentu Europejskiego i Rady z 16 września 2009 r. dotyczące wykonywania rozporządzenia nr 883/2004 w sprawie koordynacji systemów zabezpieczenia społecznego. 

Kolejne ważne rozporządzenia dotyczą ustalania prawa właściwego dla zobowiązań umownych (tzw. Rzym I) i zobowiązań pozaumownych (tzw. Rzym II).
Zasady i minimalne warunki określające istotę delegowania pracowników ujęto w dyrektywie 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 16 grudnia 1996 r. dotyczącej delegowania pracowników w ramach świadczenia usług. 
Celem dyrektywy jest: pogodzenie prawa przedsiębiorstw do świadczenia usług poza granicami (…) z jednej strony, z prawami pracowników delegowanych czasowo za granicę w celu świadczenia tychże usług z drugiej strony. 
Dyrektywa zapewnia pracownikom delegowanym warunki zatrudnienia obowiązujące w państwie oddelegowania. 
Dotyczą one regulacji w obszarze stosunku pracy jedynie wybranych elementów: 

· maksymalne okresy pracy i minimalne okresy odpoczynku, 

· minimalny wymiar płatnych urlopów rocznych, 

· minimalne stawki wynagrodzenia wraz ze stawką za godziny nadliczbowe, 

· warunki wynajmu pracowników, w szczególności przez przedsiębiorstwa pracy tymczasowej, 

· bezpieczeństwo i higiena pracy, 

· ochrona kobiet ciężarnych, kobiet po urodzeniu dziecka, dzieci i młodzieży, 

· równość traktowania mężczyzn i kobiet, a także inne przepisy w dziedzinie niedyskryminacji. 

Dyrektywa 2014/67/UE w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE (tzw. dyrektywa wdrożeniowa) – systematyzuje zasady dotyczące delegowania pracowników wewnątrz UE. W tym dokumencie uregulowane są m.in.:

· kwestie dotyczące zakresu stwierdzenia rzeczywistego delegowania 
· zapobiegania nadużyciom i obchodzeniu przepisów, 
· poprawy dostępu do informacji 
· odpowiedzialności solidarnej wykonawcy i podwykonawcy w razie zaniechania związanego z wypłatą wynagrodzenia. 
W prawie krajowym istotną rolę odgrywają przepisy implementujące dyrektywy europejskie. Do polskiego ustawodawstwa regulacje unijne wprowadza ustawa z 10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracowników w ramach świadczenia usług (Dz.U. poz. 868). 
W październiku 2017 r. Komisja Zatrudnienia i Spraw Socjalnych Parlamentu Europejskiego (PE) przyjęła poprawki do nowelizacji dyrektywy 96/71/WE. Wśród postulatów znalazły się m.in. regulacje dotyczące maksymalnego okresu delegowania oraz zasady wynagradzania zgodne z prawem państwa przyjmującego. 29 maja 2018 r. PE zatwierdził zmiany dotyczące delegowania pracowników, a 21 czerwca 2018 r. Rada Europejska przyjęła nowelizację dyrektywy w sprawie delegowania pracowników. Najważniejsze zmiany dotyczą – forsowanej m.in. przez Francję i Niemcy – zasady otrzymywania przez pracowników oddelegowanych równego wynagrodzenia za taką samą pracę w tym samym miejscu. 
Przyjęto też ograniczenie maksymalnego okresu oddelegowania pracowników – od 2020 r. będzie on wynosił 12 miesięcy z możliwością przedłużenia o kolejne 6 miesięcy (obecnie są to 24 miesiące). 
Bezpieczeństwo i higiena pracy (BHP) oraz

przepisy socjalne w transporcie drogowym

W przedmiocie zagadnienia bezpieczeństwa i higieny pracy oraz przepisów socjalnych dotyczących transportu drogowego zasadnicze znaczenia mają:

1) ustawa z dnia 6 września 2001r o transporcie drogowym (t.j. Dz. U. z 2019 poz. 58, z późn. zm.)

2) ustawa z dnia 16 kwietnia 2004r o czasie pracy kierowców (t.j. Dz. U. z 2019 poz. 1412) 

3) ustawa z dnia 20 czerwca 1997r Prawo o ruchu drogowym (t.j. Dz. U. z 2020 poz. 110)

4) Ustawa z dnia 15 listopada 1984 r. – Prawo przewozowe (t.j. Dz. U. z 2017 r. poz. 1983),
5) Ustawa z dnia 6 marca 2018 r. prawo przedsiębiorców (Dz.U. z 2018 r. poz. 646),
6) Ustawa z dnia 16 grudnia 2010 r. o publicznym transporcie zbiorowym (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 2016),
7) Ustawa z dnia 5 stycznia 2011 r. o kierujących pojazdami (t.j. Dz. U. z 2017 r. poz. 978),
8) Rozporządzenie (WE) nr 561/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 15 marca 2006 r. w sprawie harmonizacji niektórych przepisów socjalnych odnoszących się do transportu drogowego oraz zmieniające rozporządzenia Rady (EWG) nr 3821/85 i (WE) 2135/98, jak również uchylające rozporządzenie Rady (EWG) nr 3820/85 (Dz.U.UE.L.2006.102.1),
9) Decyzja Komisji z dnia 12 kwietnia 2007 r. w sprawie formularza dotyczącego przepisów socjalnych odnoszących się do działalności w transporcie drogowym (Dz.U.UE.L.2007.99.14),
10)  rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 1071/2009 z dnia 21 października 2009 r. ustanawiającego wspólne zasady dotyczące warunków wykonywania zawodu przewoźnika drogowego i uchylającego dyrektywę Rady 96/26/WE (Dz. Urz. L 300 z 14.11.2009, str. 51-71),
11) Rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 1072/2009 z dnia 21 października 2009 r. dotyczącego wspólnych zasad dostępu do rynku międzynarodowych przewozów drogowych (Dz. Urz. L 300 z 14.11.2009, str. 72-87),
12) Rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 1073/2009 z dnia 21 października 2009 r. w sprawie wspólnych zasad dostępu do międzynarodowego rynku usług autokarowych i autobusowych i zmieniającego rozporządzenie (WE) nr 561/2006 (Dz.U.UE.L.2009.300.88),
13) Konwencja o Umowie Międzynarodowego Przewozu Drogowego Towarów (CMR) i Protokół Podpisania sporządzone w Genewie dnia 19 maja 1956 r. (Dz. U. z 1962 r. Nr 49 poz. 238),
14)  Oświadczenie Rządowe z dnia 10 grudnia 2013 r. w sprawie mocy obowiązującej Zmian do Umowy europejskiej dotyczącej pracy załóg pojazdów wykonujących międzynarodowe przewozy drogowe (AETR), sporządzonej w Genewie dnia 1 lipca 1970 r., przyjętych w Genewie w dniach 27 listopada 2003 r., 16 marca 2006 r. i 20 czerwca 2010 r. (Dz. U. z dnia 28 marca 2014 r., poz. 409),
15) Umowa o międzynarodowych przewozach szybko psujących się artykułów żywnościowych i o specjalnych środkach transportu przeznaczonych do tych przewozów (ATP), przyjęta w Genewie dnia 1 września 1970 r. (Dz. U. z dnia 14 maja 2015 r. poz. 667),
16) Rozporządzenie Ministra Infrastruktury z dnia 15 kwietnia 2010 r. w sprawie systemu oceny ryzyka podmiotów wykonujących przewóz drogowy w zakresie występowania naruszeń dotyczących czasu prowadzenia pojazdu, obowiązkowych przerw i czasu odpoczynku kierowców (Dz. U. z 2010 r. Nr 72, poz. 462),
Przestrzeganie zasad bezpieczeństwa i higieny pracy (BHP) stanowi podstawowy obowiązek zarówno pracodawcy, jak i pracowników. Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, pracodawca ma obowiązek chronić zdrowie i życie pracowników przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy przy wykorzystaniu osiągnięć nauki i techniki. Pracodawca powinien zwrócić szczególną uwagę na:

· organizowanie pracy w sposób zapewniający bezpieczne i higieniczne warunki pracy,

· zapewnienie przestrzegania w firmie przepisów oraz zasad w zakresie BHP,

· usuwanie uchybień,

· reagowanie na potrzeby w zakresie BHP oraz dostosowanie środków podejmowanych w celu doskonalenia istniejącego poziomu ochrony zdrowia i życia pracowników, biorąc pod uwagę zmieniające się warunki wykonywania pracy,

· uwzględnianie ochrony zdrowia pracowników młodocianych, pracownic w ciąży lub karmiących piersią oraz pracowników niepełnosprawnych w ramach podejmowanych działań profilaktycznych,

· zapewnienie wykonania nakazów, wystąpień, decyzji i zarządzeń wydawanych przez organy nadzoru nad warunkami pracy,

· zapewnienie wykonania zaleceń społecznego inspektora pracy (jeżeli stanowisko zostało ustanowione w zakładzie pracy)

Praktyka pokazuje, że podczas kontroli prowadzonej przez Państwową Inspekcję Pracy w przedsiębiorstwach transportowych, inspektorzy sprawdzają najczęściej następujące aspekty z zakresu BHP:

· szkolenia wstępne i okresowe – zgodnie z przepisami pracodawca nie może dopuścić pracownika do pracy bez odbycia odpowiedniego przeszkolenia w zakresie BHP. Szkolenie wstępne obejmujące część ogólną oraz stanowiskową, powinno odbyć się w pierwszym dniu pracy. Nagminnie  pracodawcy zapominają, że po roku od odbycia szkolenia wstępnego pracownik powinien odbyć szkolenie okresowe, które powinno być powtarzane raz na 3 lata.

· oceny ryzyka zawodowego – stanowi zestawienie wszelkich zagrożeń w środowisku pracy, które mogą być powodem urazu lub pogorszenia się stanu zdrowia pracownika. W ocenie ryzyka zawodowego powinny znaleźć się metody przeciwdziałania zagrożeniom i ich eliminacji. Pracodawca powinien przygotować kartę oceny ryzyka zawodowego dla poszczególnych stanowisk pracy, a następnie zapoznać z nią wszystkich pracowników. Pracownik powinien na piśmie potwierdzić zapoznanie się z przedstawionymi mu dokumentami.

· odzież roboczą – zgodnie z kodeksem pracy, pracodawca zobowiązany jest do zapewnienia pracownikowi odzieży roboczej. Obowiązek ten dotyczy przypadków, gdy odzież własna pracownika może ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu lub podyktowane jest to względami technologicznymi, sanitarnymi lub bezpieczeństwem i higieną pracy. Pracodawca powinien prowadzić ewidencję wydanej odzieży roboczej. Przepisy dopuszczają również w pewnych okolicznościach możliwość wykorzystania odzieży własnej przez pracownika. W takiej sytuacji pracodawca powinien wypłacić pracownikowi, tzw. ekwiwalent za pranie odzieży roboczej w wysokości ustalonej w wewnątrzzakładowych przepisach (np. zarządzeniu).

· dokumentację związaną z wypadkami przy pracy – zakład pracy ma obowiązek prowadzenia ewidencji zaistniałych wypadków przy pracy, a także posiadać protokoły powypadkowe.
Każdy pracodawca zatrudniający do 100 osób, powinien zapewnić prawidłowe wykonywanie zadań służby BHP w swoim zakładzie pracy. Istnieje 3 możliwe warianty spełnienia tego obowiązku:

1. firmy zatrudniające do 10 pracowników (do 20, jeżeli zakład pracy ma nie wyższą, niż trzecią kategorię ryzyka) – zadania służby BHP może wykonywać pracodawca po odbyciu odpowiedniego szkolenia.

2. firmy zatrudniające do 100 pracowników – zadanie służby BHP może wykonywać inny pracownik, jeżeli posiada niezbędne kompetencje w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy.

3. firmy zatrudniające powyżej 100 osób – zobowiązane są do utworzenia służby BHP

Zarówno w pierwszym, jak i drugim przypadku, w razie braku kompetentnych pracowników pracodawca może powierzyć wykonywanie zadań służby bhp specjalistom spoza zakładu pracy na podstawie umowy zlecenie. Specjalista taki musi posiadać wymagane w przepisach kwalifikacje.

Dokonując podsumowania podstawowych aspektów, jakie firma transportowa powinna zapewnić w ramach obowiązków BHP, należy wskazać:

· przeprowadzanie szkoleń wstępnych i okresowych,

· wyznaczenie osoby lub firmy odpowiedzialnej za wykonywanie zadań służby BHP.

· dokonanie oceny ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy oraz zapoznanie z nim pracowników (na piśmie),

· prowadzenie ewidencji wydanej odzieży roboczej dla każdego pracownika.

