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DPP-1.055.2.2023.EB
Warszawa, /elektroniczny znacznik czasu/

dziatajgc na podstawie art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 11 lipca 2014 r. o petycjach (Dz. U. z 2018
r., poz. 870) w zwigzku z petycjg wniesiong w dniu 25 paZdziernika 2023 r., zawierajaca
postulaty obnizenia wymiaru czasu pracy oraz podwyzszenia wymiaru urlopu
wypoczynkowego dla pracownikéw w wieku ochronnym, Departament Prawa Pracy,
w zakresie swojej wkasciwosci, przekazuje nastepujace informacje.

Uzasadnienie

W obowigzujgcym systemie prawa, prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow okresla
Kodeks pracy (K.p.), przy czym zgodnie z zasadg zawartg w art. 5 K.p., jezeli stosunek pracy
okreslonej kategorii pracownikdéw regulujg przepisy szczegblne (tzw. pragmatyki
zawodowe), przepisy kodeksu stosuje sie w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami.
Doda¢ nalezy, ze regulacje Kodeksu pracy majg charakter norm og6lnych/gwarancyjnych
i prawa oraz obowigzki pracownikéw mogg by¢ ksztattowane korzystniej dla nich w drodze
uktad6w zbiorowych pracy, regulaminéw wynagradzania lub indywidualnych uméw o prace
(art. 9, art. 771- 773Kp.), z poszanowaniem zasad ogélnych przewidzianych w Kodeksie
pracy. Jednocze$nie zauwazy¢ nalezy, ze do obowigzkdéw pracodawcy nalezy takie
ksztattowanie organizacji procesu pracy, w tym polityki zatrudnienia, ktére zapewnig
prawidtowe funkcjonowanie zaktadu pracy, zgodnie ze specyfikg prowadzonej dziatalnosci
i Z potrzebami w tym zakresie. Warto przy tym wspomnieé o szczegélnej regulacji zawartej
w art. 92 K.p., celem ktérej jest obnizenie wydatkéw pracodawcy z tytutu wyptacania
wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy wskutek choroby pracownika, ktéry ukonczyt
50 rok zycia poprzez ograniczenie tego obowigzku do 14 dni, w poréwnaniu do okresu 33 dni
w odniesieniu do innych pracownikow.

W zwigzku z powyzszym, odnoszac sie do postulatéw podnoszonych w petycji, adotyczacych
w szczegolnosci skrocenia wymiaru czasu pracy oraz zwiekszenia wymiaru urlopu ze
wzgledu na wiek pracownika, podkreslenia wymaga, iz oprécz ochrony przed
wypowiedzeniem umowy o prace dla oséb w wieku przedemerytalnym na zasadach
okreslonychwart. 39 K,p., realizacji indywidualnych potrzeb pracownika, powigzanych takze
z jego wiekiem, moze stuzy¢ szereg rozwigzan zawartych w przepisach K.p., przewidujacych,
w drodze uzgodnienia stron stosunku pracy, m.in. mozliwosé $wiadczenia pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy, $wiadczenie pracy w formie zdalnej, korzystanie z elastycznych
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systemoOw i rozktadow czasu pracy, zwolnien od pracy w przypadku zatatwiania spraw
prywatnych, itp.

Przyjete w art. 129 § 1 K.p. ogdlne zasady stanowig o przecigtnie pieciodniowym tygodniu
pracy oraz o przecietnie czterdziestogodzinnej tygodniowej normie czasu pracy. Zatem
pracownik pracuje przecietnie pie¢ dni w tygodniu oraz przecietnie czterdziesci godzin na
tydzien, oznacza to w szczegolnosci, ze wymiar czasu pracy pracownika ustala sie przy
uwzglednieniu normy przecietnie 40 - godzinnej na tydzien w ramach danego okresu
rozliczeniowego.

Przepisy Kodeksu pracy przewidujg rowniez obowigzek udzielenia pracownikowi
minimalnego, nieprzerwanego okresu odpoczynku dobowego w wymiarze co najmniej
11 godzin w kazdej dobie (art. 132 § 1 k.p.) oraz minimalnego, nieprzerwanego odpoczynku
tygodniowego, ktéry wynosi co najmniej 35 godzin w kazdym tygodniu (art. 133 § 1 k.p.).

Nalezy takze zauwazy¢, ze na podstawie § 4 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy
oraz udzielania pracownikom zwolnierh od pracy (Dz. U. z 2014 r., poz. 1632) pracodawca
jest obowigzany zwolni¢ pracownika od pracy, jezeli obowigzek taki wynika z Kodeksu pracy,
z przepiséw wykonawczych do Kodeksu pracy albo z innych przepiséw prawa. Powotane
przepisy przewiduja szereg przypadkéw zwolnienia pracownika od obowigzku $wiadczenia
pracy (za cze$¢ tych zwolnier pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia). Ponadto,
przyczynami usprawiedliwiajgcymi nieobecno$¢ pracownika w pracy moga by¢ inne
przypadki niemozno$ci wykonywania pracy wskazane przez pracownika i uznane przez
pracodawce za usprawiedliwiajace nieobecno$¢w pracy (8 1ww. rozporzadzenia).

Warto mie¢ na uwadze, ze Kodeks pracy przewiduje takze mozliwos¢ stosowania systemow
czasu pracy, w ktorych pracajest $wiadczona przez mniej niz 5 dni w tygodniu, jak np. system
skréconego tygodnia pracy (art. 143 K.p.), w ktérym praca jest wykonywana maksymalnie
przez 4 dni w tygodniu w wymiarze dobowym do 12 godzin. W ten sposéb pracownik moze
mie¢ na state zapewnione, miedzy innymi, dtuzsze weekendy majac wolne od pracy 3 dni,
a pracujac 4 dni tygodniowo. W praktyce Swiadczenie pracy w niektérych tygodniach przez
mniej niz 5 dni moze mie¢ miejsce takze np. w systemie rownowaznego czasu pracy (art. 135
i nast. K.p.). Doda¢ takze nalezy, iz przepisy prawa pracy zawierajag mozliwos¢ stosowania
rozktadu czasu pracy, ktory moze przewidywaé rézne godziny rozpoczynania pracy lub
przedziat czasu, w ktorym pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy - tzw. ruchomy
czas pracy (art. 1401K.p.).

Z kolei w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacjg albo miejscem
wykonywania pracy, Swiadczenie pracy moze odbywacé sie rowniez w ramach systemu
zadaniowego czasu pracy (art. 140 Kp.). Woéwczas pracodawca, po porozumieniu
z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajgc
wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okreslonych w art. 129 K.p.. Istotgww. systemu czasu
pracy jest traktowanie jako czasu pracy okresu, ktéry jest niezbedny pracownikowi do
wykonania okre$lonych zadan, pozostawiajac swobode co do organizacji jego rozktadu czasu
pracy. To pracownik decyduje, wjakich dniach iw jakich godzinach wykona wyznaczone mu
zadania. W tym kontekscie nie ma znaczenia, o ktérej godzinie pracownik rozpocznie prace.

Warto tez wskaza¢, ze zgodnie z art. 11 Kodeksu pracy nawigzanie stosunku pracy oraz
ustalenie warunkow pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe prawng tego stosunku, wymaga
zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika. Oznacza to m.n., ze to strony umowy
0 prace (czyli pracownik i pracodawca) ustalajac wymiar czasu pracy (art. 29 8 1 pkt 4 Kp.)
moga np. ustali¢ w umowie o prace, ze pracownik bedzie wykonywat prace przez np. cztery
dni w tygodniu lub przez 6 godzin w poszczegdlnych dniach pracy, a zatem w nizszym niz
petny wymiarze czasu pracy (niepetny etat), przy zachowaniu wysokosci wynagrodzenia jak
dla pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy.
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Ponadto przy zawieraniu umowy o prace to strony tej umowy okreslajg réwniez
wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikow
wynagrodzenia, ktore bedzie przystugiwac pracownikowi (art. 29 § 1 pkt 3 K.p.).

Przedstawiajac powyzsze, w ocenie Departamentu obowigzujace przepisy prawa pracy
gwarantujg pracownikom prawo do wypoczynku, ktory zapewniajg przepisy o czasie pracy,
dniach wolnych od pracy oraz o urlopach wypoczynkowych. Przepisy te sg zgodne
z postanowieniami dyrektywy 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
4 listopada 2003 r. dotyczacej niektdrych aspektow organizacji czasu pracy, ktora w art. 6
ww. stanowi, ze Panstwa Cztonkowskie przyjmujg niezbedne $rodki w celu zapewnienia, ze
zgodnie z potrzebg zapewnienia ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw:

a) wymiar tygodniowego czasu pracy jest ograniczony w drodze przepiséw ustawowych,
wykonawczych lub administracyjnych, lub uktadéw zbiorowych pracy, lub porozumien
zawartych miedzy partnerami spotecznymi,

b) przecietny wymiar czasu pracy w okresie siedmiodniowym, igcznie z pracg
w godzinach nadliczbowych, nie przekracza 48 godzin.

Warto nadmieni¢ takze, ze na podstawie art. 15 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r.
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz. U.
z 2023 r. poz. 100) czas pracy osoby niepetnosprawnej nie moze przekracza¢ 8 godzin na
dobe i40 godzin tygodniowo. Natomiast czas pracy osoby niepetnosprawnej zaliczonej do
znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci nie moze przekraczac 7 godzin
na dobe i 35 godzin tygodniowo. Osoba niepetnosprawna nie moze byc¢ zatrudniona w porze
nocnej | w godzinach nadliczbowych. Zgodnie z art. 16 ww. ustawy przepisow art. 15 nie
stosuje sie:

1) do os6b zatrudnionych przy pilnowaniu oraz

2) gdy, na wniosek osoby zatrudnionej, lekarz przeprowadzajgcy badania profilaktyczne
pracownikow lub w razie jego braku lekarz sprawujgcy opieke nad tg osobg wyrazi na to
zgode.

Z kolei odnoszac sie do postulatu zwiekszenia wymiaru urlopu wypoczynkowego, uprzejmie
informuje, ze w obecnym stanie prawnym wymiar urlopu wypoczynkowego dla pracownika
zatrudnionego w petnym wymiarze czasu pracy wynosi 20 dni - jezeli pracownik jest
zatrudniony krdcej niz 10 lat oraz 26 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej
10 lat (art. 154 § 1 K.p.). Taki wymiar urlopu jest zgodny z art. 7 ust. 1 dyrektywy 2003/88/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczgcej niektdrych aspektow
organizacji czasu pracy. Zgodnie z tym postanowieniem dyrektywy Panstwa Cztonkowskie
przyjmuja niezbedne Srodki w celu zapewnienia, by kazdy pracownik byt uprawniony do
corocznego ptatnego urlopu wwymiarze co najmniej czterech tygodni, zgodnie z warunkami
uprawniajacymi i przyznajgcymi mu taki urlop, przewidzianymi w ustawodawstwie
krajowym i/lubw praktyce krajowe;.

Pragne zauwazy¢, ze ochrona przedemerytalna przewidziana w przepisie art. 39 Kodeksu
pracy polega na zakazie wypowiedzenia umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje
nie wigcej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia
mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku. Ochrona ta dotyczy takze
wypowiedzenia zmieniajagcego warunki pracy i ptacy. Zgodnie bowiem z art. 42 8 1 Kp.
przepisy owypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia
wynikajacych z umowy warunkéw pracy i ptacy. Ochrona ta nie dotyczy natomiast
mozliwosci rozwigzania umowy 0 prace bez wypowiedzenia, zar6wno w sytuacji
zawinionego, jak i niezaleznego od pracownika powodu rozwigzania umowy (art. 52-53 K.p.).

Niemniej jednak istniejg przypadki, w ktérych ochrona przed wypowiedzeniem warunkow
pracy i ptacy podlega wytaczeniu. Na podstawie art. 43 K.p., pracodawca moze wypowiedzie¢
warunki pracy i ptacy pracownikowi, o ktdrym mowa w art. 39 K.p.:
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1) jezeli stato sie to konieczne ze wzgledu nawprowadzenie nowych zasad wynagradzania
dotyczacych og6tu pracownikéw zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy,
do ktérej nalezy pracownik, atakze

2) ze wzgledu na stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci dowykonywania
dotychczasowej pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien
koniecznych do jej wykonywania.

Nalezy zauwazy¢, ze przepis art. 43 K.p. nie przewiduje prawa do dodatku wyréwnawczego.

Warto jednak zauwazy¢, ze zmiana warunkow pracy jest zawsze mozliwa na zasadzie
porozumienia stron (porozumienie zmieniajace). W mysl przepisu art. 11 Kodeksu pracy
strony stosunku pracy maja, co do zasady, swobode w ustalaniu warunkow pracy i ptacy.
Natomiast z art. 18 K.p. wynika zasada, wedtug ktdrej odstepstwa od przepiséw prawa pracy
na korzy$¢ pracownika w ramach umowy miedzy stronami, sg dopuszczalne. Mocg
porozumienia stron pracownik z pracodawca mogg uksztattowaé warunki pracy i ptacy
zgodnie ze swojg wolg. Oznacza to, ze nawet przy zmianie rodzaju pracy na prace, ktora
zgodnie z odpowiednimi regulacjami obowigzujacymi u danego pracodawcy jest nizej
opfacana, strony mogg sie uméwi¢, ze pracownik otrzymywaé bedzie rekompensate
pieniezng w zwiazku z obnizeniem wynagrodzenia.

Nalezy réwniez doda¢, ze w sytuacji, w ktdrej pracodawca wypowiada umowe 0 prace
pracownikowi w okresie poprzedzajacym okreslony w art. 39 K.p. wiek przedemerytalny,
przepisy prawa pracy nie pozostawiajg takiego pracownika catkowicie bez ochrony. Trzeba
zauwazy¢, iz art. 30 8§ 4 Kp. ustanowit obowigzek wskazania przez pracodawce,
w oéwiadczeniu 0 wypowiedzeniu umowy O prace zawartej na czas nieokreslony
(lub o rozwigzaniu umowy o0 prace bez wypowiedzenia), przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie (lub rozwigzanie) umowy o0 prace. Z powyzszego wynika zatem
jednoznacznie, iz przyczyna wypowiedzenia pracownikowi umowy O prace na Cczas
nieokreslony musi by¢ ,uzasadniajgca”, to znaczy taka, ktdrej zaistnienie uzasadnia
zastosowanie przez pracodawce instytucji rozwigzania umowy o prace. Jako naruszenie
art. 30 8 4 Kp. traktuje sie zarowno brak wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy
0 praceg, ujecie jej w sposob zbyt ogdlnikowy, jak réwniez podanie innej przyczyny niz
uzasadniajaca rozwigzanie umowy o prace, a wiec wskazanie przyczyny ,nierzeczywistej"
(np. wyrok SN 2 07.04.1999 r., | PKN 645/98).

Zatem, jeSli faktyczng przyczyng rozwigzania bezterminowej umowy o prace
przez pracodawce bytaby wylgcznie chec obejscia przepisow art. 39 K.p. (i nie zaistniatyby
zadne okolicznosci mogace stanowi¢ inng ,uzasadniong" przyczyne wypowiedzenia),
to oznaczatoby to, iz przyczyna podana w wypowiedzeniu byta w rzeczywistosci ,,pozorng”.
W takiej sytuacji pracownik moze wystgpi¢ do sadu pracy z roszczeniem o orzeczenie
bezskutecznosci ztozonego przez pracodawce wypowiedzenia (co w nastepstwie wydanego
przez sad orzeczenia moze oznacza¢ kontynuowanie zatrudnienia na podstawie umowy
0 prace na czas nie okreslony), a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu - o przywrdcenie
pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie (art. 45 § 1 K.p.).

Departament jednocze$nie informuje, ze na podstawie art. 113 Kp. jakakolwiek
dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo$rednia lub po$rednia, w szczegolnosci ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos$¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy -jest niedopuszczalna.

Natomiast w Swietle art. 1838 1 Kodeksu pracy pracownicy powinni by¢ réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci
bezwzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
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polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym
lubw niepetnym wymiarze czasu pracy.

Kodeks pracy ustanawia otwarty katalog przestanek dyskryminacji. We wspomnianym art.
113 Kodeksu pracy ustanawia sie zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji bez wzgledu na
przyczyne. Podobnie przepis art. 1838 1 K.p. wprowadzajacy nakaz réwnego traktowania
pracownikow w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, takze
postuguje sie otwartym, przyktadowym katalogiem przestanek dyskryminacji.

Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb,
bezposrednio lub posrednio, z ww. przyczyn (art. 183 § 2 Kp.). Dyskryminowanie
bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku ww. przyczyn by,
jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy. Z kolei dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy naskutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuijg
lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczeg6lnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng
lub kilka ww. przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byc¢ osiggniety, a srodki stuzace
osiggnieciu tego celu sgwiasciwe i konieczne (1838 3-4 K.p.).

Stosownie do regulacji zawartej w tresci art. 183 § 1 Kodeksu pracy, co do zasady,
za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, uwaza sie réznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 1838 1,
ktorego skutkiem jest w szczeg6Inosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace Ilub innych warunkéw
zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z praca,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.
Powody te nie moga sie przy tym opierac sie na zakazanej przyczynie dyskryminacji.

Nalezy tez zauwazy¢, ze na podstawie art. 183 K.p. osoba, wobec ktérej pracodawca
naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow.

Nalezy zwréci¢ uwage, ze w obowigzujgcym systemie prawa, nadzor i kontrole
przestrzegania przez pracodawcow prawa pracy Panstwowa Inspekcja Pracy - w zakresie
i na zasadach okreslonych w ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Parstwowej Inspekcji Pracy
(Dz. U. z 2022 r. poz. 1614, ze zm.). Inspekcja ta jest podmiotem ustawowo wyposazonym
w odpowiednie uprawnienia i Srodki prawne do nadzoru i kontroli przestrzegania prawa
pracy, $cigania wykroczen przeciwko prawom pracownika oraz innych osob wykonujgcych
prace zarobkowa, a takze dysponuje odpowiednimi uprawnieniami i $rodkami
umozliwiajacymi wykonywanie zadan zwigzanych z egzekwowaniem przestrzegania przez
pracodawcOw obowigzujgcych przepisdw prawa.

Z kolei rozstrzyganie sporéw stron na tle stosowania przepisow prawa pracy nalezy
dosadow pracy. Do roszczen zwigzanych z naruszeniem zakazu dyskryminacji
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w zatrudnieniu ma zastosowanie ogélny termin przedawnienia roszczen pracowniczych,
ktory wynosi 3 lat od dnia, w ktérym roszczenie stato sie wymagalne (art. 291 k.p.).

Jezeli w ocenie pracownika pracodawca naruszytwobec niego zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu, to wszelkie spory na tym tle rozstrzyga sad pracy, ktory
na podstawie obowiazujacych przepisdw ocenia stusznos$¢ zgtoszonych przez pracownika
roszczen wynikajacych ze stosunku pracy.

W sprawach o naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu obowiazuje reguta
odwréconego ciezaru dowodu. Oznacza to, ze ciezar udowodnienia, ze nie doszto
do naruszenia zasady réwnego traktowania spoczywa na pracodawcy. Pracownik ma tylko
uprawdopodobni¢ zdarzenie/okoliczno$¢, na podstawie ktorego twierdzi, ze doszto
do naruszenia zasady rownego traktowania. Zatem jezeli pracownik wskaze fakty
uprawdopodabniajgce zarzut nieréwnego traktowania, to pracodawca musi dowies¢, ze nie
dyskryminowat pracownika. Dla pracownikéw oznacza to znacznie tatwiejsze dochodzenie
roszczen z tytutu dyskryminacji.

Na podstawie art. 365 8 1 Kodeksu postepowania cywilnego orzeczenie prawomocne wigze
nie tylko strony i sad, ktory je wydat, lecz réwniez inne sady oraz inne organy panstwowe
i organy administracji publicznej, a w wypadkach w ustawie przewidzianych takze inne
osoby. Niewykonanie przez pracodawce orzeczenia sadu pracy zasgdzajacego dochodzone
naleznosci, stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika, zagrozone grzywna
od 1000 zt do 30 000 zt. (art. 282 § 2 K.p.), Scigane przez inspekcje pracy na zasadach
iw trybie okreslonym w Kodeksie postepowania w sprawach owykroczenia.

Pouczenie

Zgodnie z art. 13 ust. 2 ww. ustawy o petycjach sposob zatatwienia petycji nie moze by¢
przedmiotem skargi.

Z wyrazami szacunku

Marcin Stanecki

Dyrektor

Departamentu Prawa Pracy
/-kwalifikowany podpis elektroniczny-/
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