1. Pojęcie i funkcje zasad prawa pracy. Wymienić podstawowe zasady prawa pracy.

PRAWO PRACY - gałąź prawa obejmująca ogół regulacji w zakresie stosunku pracy konkretnego pracownika i pracodawcy jako stron stosunku pracy oraz regulacji dotyczących organizacji pracodawców i pracowników, układów i sporów zbiorowych, a także partycypacji pracowniczej i dialogu w zbiorowych stosunkach pracy.

PODSTAWOWE ZASADY PRAWA PRACY:

1. prawo do pracy
2. nawiązanie stosunku pracy

3. poszanowanie dóbr osobistych pracownika

4. równe prawa pracowników

5. zakaz dyskryminacji

6. prawo do godziwego wynagrodzenia

7. prawo do wypoczynku

8. zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy

9. zaspokajanie bytowych, socjalnych i kulturalnych potrzeb pracowników

10. podnoszenie kwalifikacji zawodowych

11. zgodność postanowień umów z prawem

12. tworzenie organizacji

13. partycypacja w zarządzaniu

14. obowiązki pracodawcy i organów administracji

2. Szczególne właściwości i funkcje prawa pracy

SZCZEGÓLNE WŁAŚCIWOŚCI  

1. Specyficzny charakter przeważającej większości norm prawa pracy
- dominują normy bezwzględnie obowiązujące na korzyść jednej strony, czyli normy jednostronnie bezwzględnie obowiązujące (granicznie zstępujące, semiimperatywne, semidyspozytywne)

- wyjątkowo występują normy bezwzględnie obowiązujące (ius cogens). Odstępstwa od ich treści są niedopuszczalne, nawet na korzyść pracownika
2. Złożoność metod regulacji
- metoda cywilna – służy do regulacji zobowiązaniowego stosunku pracy (nawiązywania, rozwiązywania i kształtowania treści stosunku pracy)

- metoda administracyjna – służy do kształtowania instytucji nadzoru nad przestrzeganiem prawa pracy
3. Specyficzne źródła prawa - są to układy zbiorowe pracy i inne porozumienia zbiorowe zawierane przez partnerów społecznych (pracodawców lub organizacje pracodawców i związki zawodowe).
4. Udział partnerów społecznych - w procesie tworzenia prawa przez organy państwa

5. Dyferencjacja - polega na uzasadnionym równoczesnym uregulowaniu tej samej sprawy normami prawnymi o różnej treści

Podmiotowe kryteria dyferencjacji:

- Płeć 

- Wiek 

Przedmiotowe kryteria dyferencjacji:

- Rodzaj umowy o pracę

- Rodzaj kwalifikacji

- Szkodliwość i uciążliwość pracy 

- Ciąża i wychowywanie dzieci 

- Rodzaj stanowiska (kierownicze)
FUNKCJE PRAWA PRACY

1. Ochronna

2. Organizacyjna

3. Wychowawcza

4. Rozdzielcza (dystrybutywna)

5. Ireniczna
3. Kodeksowe pojęcie pracownika i pracodawcy. Kto wykonuje za pracodawcę czynności z zakresu prawa pracy?

PRACOWNIK – osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracę, powołania, wyboru, mianowania lub spółdzielczej umowy o pracę.

PRACODAWCA – jednostka organizacyjna, choćby nie posiadała osobowości prawnej, a także osoba fizyczna, jeżeli zatrudniają one pracowników.

CZYNNOŚCI Z ZAKRESU PRAWA PRACY – za pracodawcę będącego jednostką organizacyjną w sprawach zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarządzający tą jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba. 

4. Forma i treść umowy o pracę.

FORMA - co do zasady umowa o pracę powinna być zawierana w formie pisemnej. Dopuszczalne jest jednak zawarcie umowy w formie ustnej oraz jej późniejsze potwierdzenie przez pracodawcę na piśmie. Pracodawca powinien najpóźniej w dniu rozpoczęcia pracy przez pracownika potwierdzić pracownikowi na piśmie ustalenia co do stron umowy, rodzaju umowy i jej warunków. W myśl przepisów kodeksu pracy brak pisemnego potwierdzenia umowy ustnej stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika (jednak sama umowa zawarta w formie ustnej jest ważna). Zmiana warunków umowy o pracę wymaga formy pisemnej.
Pracodawca informuje pracownika w formie pisemnej nie później niż w ciągu 7 dnia od daty zawarcia umowy o:

- obowiązującej pracownika dobowej lub tygodniowej normie czasu pracy

- częstotliwości wypłat wynagrodzenia za pracę

- wymiarze przysługującego mu urlopu wypoczynkowego

- okresie wypowiedzenia umowy o pracę

- układzie zbiorowym pracy, którym pracownik jest objęty.

TREŚĆ – umowa o pracę określa strony umowy, rodzaj umowy, datę jej zawarcia oraz warunki pracy i płacy, a w szczególności:
- rodzaj pracy

- miejsce wykonywania pracy

- wynagrodzenie za pracę odpowiadające rodzajowi pracy ze wskazaniem składników wynagrodzenia

- wymiar czasu pracy

- termin rozpoczęcia pracy.

5. Rodzaje umów o pracę – charakterystyka

1. Umowa o pracę na czas nieokreślony -nie zawiera w swej treści daty ani terminu rozwiązania umowy, dopóki nie nastąpi wypowiedzenie albo wygaśnięcie z innych przyczyn. Podstawowe cechy tej umowy:
1. Zakłada istnienie więzi prawnej między pracodawcą a pracownikiem,
2. Najpełniej chroni interesy pracownika (rygorystyczne zasady wypowiadania
umowy) i najbardziej obciąża pracodawcę,
3. W umowie tej musi być określony rodzaj pracy dla której jest ona zawarta ( w przeciwnym razie nie można będzie jej uznać za umowę o pracę),
4. Nawiązując umowę na czas nie określony, nie musi być określony rodzaj
umowy. 
2. Umowa na czas określony -charakterystyczną cechą tej umowy jest podanie przez strony w treści umowy konkretnej daty jej rozwiązania. Może być zawarta na dowolny okres, np. na dwa dni, jak również i na dwa lata, gdyż ustawodawca nie zawiera żadnych ograniczeń. Podstawowymi cechami tej umowy są:
1. Istnienie więzi prawnej między pracodawcą a pracownikiem (tylko podczas okresu na jaki umowa została zawarta),
2. Nie może być wypowiedziana przez żadną ze stron (gwarantuje to stabilizację stosunku pracy),
3. Każda następna umowa zawierana na czas określony, jeśli przerwa między rozwiązaniem poprzedniej, a nawiązaniem następnej umowy nie przekracza 1 miesiąca, równoznaczna jest z zawarciem umowy o pracę na czas nie określony, 
4. Przy zawieraniu tego typu umowy, zawsze musi być podany termin zakończenia stosunku pracy (jest to istotny warunek takiej umowy, ponieważ przez nie określenie terminu końcowego, dojdzie do zawarcia umowy bezterminowej,
5. Rodzajem umowy zawartej na czas określony jest umowa sezonowa, której charakterystyczną cechą jest czas jej trwania. Może on wynosić jedyniesezon i właściwie zawsze mniej niż 10 miesięcy.
3. Umowa na czas wykonywania określonej pracy - z treści umowy wynika, że pracodawca przyjmuje pracownika na czas trwania konkretnej pracy. Umowa nie precyzuje daty jej zakończenia. Przykładem takich umów są prace sezonowe - w cukrowniach lub w kotłowniach na okres sezonu grzewczego. 
Podstawowe cechy umowy:
1. Celem umowy jest przede wszystkim wykonanie określonej pracy (co jest bardzo zbliżone do umowy o dzieło),
2. Istotne jest oznaczenie czasu trwania umowy, z którym wiąże się nierozerwalne podporządkowanie się pracownika,
3. Dotyczy głównie czasu trwania zadań, np. remont domu, które musi wykonać pracodawca prowadzący działalność gospodarczą,
4. Nie podlega ona rozwiązaniu przez wypowiedzenie (gwarantuje to stabilizację zatrudnienia pracownika)
4. Umowa na czas próbny- może być podpisana przed zawarciem każdej z umów. Czas trwania okresu próbnego został przez kodeks pracy określony precyzyjnie: dwa tygodnie dla większości pracowników oraz trzy miesiące dla pracowników zatrudnionych na stanowiskach samodzielnych, kierowniczych i związanych z odpowiedzialnością materialną.
6. Na czym polega powszechna ochrona przed wypowiedzeniem umowy o pracę i jakich umów dotyczy.

Pracownik (pracownica) uprawniony do urlopu wychowawczego może zamiast niego pracę na rzecz pracodawcy w zmniejszonym wymiarze czasu pracy- nadal przysługuje mu jednak ochrona przed wypowiedzeniem. Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie od dnia złożenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego wniosku o obniżenie wymiaru czasu pracy do dnia powrotu do nieobniżonego wymiaru czasu pracy. Rozwiązanie przez pracodawcę umowy w tym czasie jest dopuszczalne tylko w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy, a także gdy zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika.
7. Zakres szczególnej ochrony przed wypowiedzeniem umowy o pracę.

8. Zawinione przez pracownika przyczyny rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia i tryb rozwiązania umowy.
Pracodawca może rozwiązać umowę o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie:
- ciężkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiązków pracowniczych,

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

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

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

9. Rozwiązanie umowy o pracę przez pracownika bez wypowiedzenia.
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 na orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzg. na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe.

Pracownik może rozwiązać umowę, 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 wykonywania określonej pracy – w wysokości wynagrodzenia za okres 2 tygodni.

Oświadczenie pracownika o rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno nastąpić w formie pisemnej, z podaniem przyczyny uzasadniającej rozwiązanie umowy.

10. Przejście zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę – procedura i skutki.
W razie przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę staje się on z mocy prawa stroną w dotychczasowych stosunkach pracy. 

Przyczyny występowania zjawiska:

- Prywatyzacja i restrukturyzacja

- Upadłość i likwidacja przedsiębiorstw

- Outsourcing

- Zmiany sytuacji rynkowej pracodawców

- Nowe metody zarządzania, w tym odchodzenie od pionowych struktur podporządkowania i zastępowania ich strukturami sieciowymi, nastawionymi na współpracę oraz kreatywność pracowników
- Zmiany w administracji publicznej
Za zobowiązania wynikające ze stosunku pracy powstałe przed przejściem części zakładu pracy na innego pracodawcę , dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadają solidarnie.

Jeżeli u pracodawców nie działają zakładowe organizacje związkowe, informują oni 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 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.

11. Odpowiedzialność porządkowa pracownika.

Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porządku w procesie pracy, przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy, przepisów przeciwpożarowych, a także przyjętego sposobu potwierdzania przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy, pracodawca może stosować:
1) karę upomnienia,
2) karę nagany.
Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy lub przepisów przeciwpożarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie się do pracy w stanie nietrzeźwości lub spożywanie alkoholu w czasie pracy - pracodawca może również stosować karę pieniężną. 
Kara pieniężna za jedno przekroczenie, jak i za każdy dzień nieusprawiedliwionej nieobecności, nie może być wyższa od jednodniowego wynagrodzenia pracownika, a łącznie kary pieniężne nie mogą przewyższać dziesiątej części wynagrodzenia przypadającego pracownikowi do wypłaty, po dokonaniu potrąceń. 
Wpływy z kar pieniężnych przeznacza się na poprawę warunków bezpieczeństwa i higieny Kara nie może być zastosowana po upływie 2 tygodni od powzięcia wiadomości o naruszeniu obowiązku pracowniczego i po upływie 3 miesięcy od dopuszczenia się tego naruszenia. 
Kara może być zastosowana tylko po uprzednim wysłuchaniu pracownika. 
Jeżeli z powodu nieobecności w zakładzie pracy pracownik nie może być wysłuchany, bieg dwutygodniowego terminu przewidzianego nie rozpoczyna się, a rozpoczęty ulega zawieszeniu do dnia stawienia się pracownika do pracy. 
O zastosowanej karze pracodawca zawiadamia pracownika na piśmie, wskazując rodzaj naruszenia obowiązków pracowniczych i datę dopuszczenia się przez pracownika tego naruszenia oraz informując go o prawie zgłoszenia sprzeciwu i terminie jego wniesienia. Odpis zawiadomienia składa się do akt osobowych pracownika. 
Przy stosowaniu kary bierze się pod uwagę w szczególności rodzaj naruszenia obowiązków pracowniczych, stopień winy pracownika i jego dotychczasowy stosunek do pracy. 
Jeżeli zastosowanie kary nastąpiło z naruszeniem przepisów prawa, pracownik może w ciągu 7 dni od dnia zawiadomienia go o ukaraniu wnieść sprzeciw. O uwzględnieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca po rozpatrzeniu stanowiska reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu w ciągu 14 dni od dnia jego wniesienia jest równoznaczne z uwzględnieniem sprzeciwu. 
Pracownik, który wniósł sprzeciw, może w ciągu 14 dni od dnia zawiadomienia o odrzuceniu tego sprzeciwu wystąpić do sądu pracy o uchylenie zastosowanej wobec niego kary. W razie uwzględnienia sprzeciwu wobec zastosowanej kary pieniężnej lub uchylenia tej kary przez sąd pracy, pracodawca jest obowiązany zwrócić pracownikowi równowartość kwoty tej kary. 
Karę uważa się za niebyłą, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa z akt osobowych pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca może, z własnej inicjatywy lub na wniosek reprezentującej pracownika zakładowej organizacji związkowej, uznać karę za niebyłą przed upływem tego terminu. 

12. Urlop macierzyński i urlop na warunkach urlopu macierzyńskiego.
Tydzień urlopu odpowiada 7 dniom kalendarzowym. Jeżeli pracownica nie skorzysta z urlopu przed przewidywaną datą porodu, pierwszym dniem urlopu macierzyńskiego jest dzień porodu.

Wymiar urlopu macierzyńskiego:

- 20 tyg urodzenie 1 dziecka przy 1 porodzie

- 31 tyg urodzenie 2 dzieci przy 1 porodzie

- 33 tyg urodzenie 3 dzieci przy 1 porodzie

- 35 tyg urodzenie 4 dzieci przy 1 porodzie

- 37 tyg urodzenie 5 i więcej dzieci przy 1 porodzie

Co najmniej 2 tyg urlopu macierzyńskiego mogą przypadać przed przewidywaną datą porodu.

Po porodzie przysługuje urlop macierzyński niewykorzystany przez porodem. Pracownica po wykorzystaniu 14 tyg urlopu ma prawo zrezygnować z pozostałej części tego urlopu, na wniosek pisemny najpóźniej na 7 dni przed przystąpieniem do pracy.

Po wykorzystaniu przez pracownicę po porodzie urlopu macierzyńskiego w wymiarze 8 tyg, pracownikowi –ojcu wychowującemu dziecko przysługuje prawo do części urlopu macierzyńskiego odpowiadającej okresowi, w którym uprawniona do urlopu wymaga opieki szpitalnej ze wzg na stan zdrowia uniemożliwiający jej sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem. Urlop macierzyński pracownicy przerywa się na okres, w którym z takiego urlopu korzysta ojciec wychowujący dziecko. W razie zgonu pracownicy w czasie urlopu macierzyńskiego, ojcu dziecka przysługuje prawo do niewykorzystanej części tego urlopu.

W razie urodzenia  martwego dziecka lub zgonu dziecka przed upływem 8 tyg życia pracownicy przysługuje urlop macierzyński w wymiarze 8 tyg po porodzie, nie krócej niż przez okres 7 dni od dna zgonu dziecka.

Dodatkowy urlop macierzyński:

- do 6 tyg w przypadku urodzenia 1 dziecka przy 1 porodzie

- do 8 tyg w przypadku urodzenia 2, 3, 4, 5 i więcej dzieci przy 1 porodzie

Jest udzielany jednorazowo w wymiarze tyg lub jego wielokrotności bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego. Udziela się go na pisemny wniosek pracownicy. Składa go w terminie nie krótszym niż 7 dni przed rozpoczęciem korzystania z tego urlopu. 
Urlop ojcowski – ojciec wychowujący dziecko ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze 2 tyg nie dłużej jednak niż do ukończenia przez dziecko 12 m-ca życia. Udziela się go na pisemny wniosek ojca. Składa go w terminie nie krótszym niż 7 dni przed rozpoczęciem korzystania z urlopu.

Urlop dla pracownika przysposabiającego dziecko lub przyjmującego dziecko na wychowanie. Pracownik wystąpił do sądu opiekuńczego lub przyjął dziecko na wychowanie jako rodzina zastępcza ma prawo do urlopu:

- 20 tyg 1 dziecko

- 31 tyg 2 dzieci

- 33 tyg 3 dzieci

- 35 tyg 4 dzieci

- 37 tyg 5 i więcej dzieci
Nie dłużej niż do ukończenia przez dziecko 7 roku życia. Jeżeli pracownik przyjął dziecko 
w wieku do 7 lat życa, wobec którego podjęto decyzję o odroczeniu obowiązku szkolnego 
do 10 roku życia, ma prawo do 9 tyg urlopu. Pracownik ma prawo do dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzyńskiego w wymiarze:

- do 6 tyg 1 dziecka

- do 8 tyg 2, 3, 4, 5 i więcej dzieci

- do 3 tyg – jeżeli jest odroczony obowiązek szkolny do 10 roku życia. 
13. Nabycie i wymiar urlopu wypoczynkowego.
NABYCIE - pracownikowi przysługuje prawo do corocznego, nieprzerwanego, płatnego urlopu wypoczynkowego. Pracownik nie może zrzec się tego prawa. Pracownik podejmujący pracę po raz pierwszy w roku kalendarzowym uzyskuje prawo do urlopu z upływem każdego m-ca pracy w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przysługującego mu po przepracowaniu roku.

Prawo do kolejnych urlopów nabywa w każdym następnym roku kalendarzowym.

WYMIAR:

- 20 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony krócej niż 10 lat

- 26 dni – jeżeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat. 
Wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy ustala się proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika. Niepełny dzień urlopu zaokrągla się do pełnego dnia. Do okresu zatrudnienia wlicza się  okresy poprzedniego zatrudnienia bez wzg na przerwy w zatrudnieniu oraz sposób ustania stosunku pracy. Urlop udziela się w dni, które są dla pracownika dniami pracy, w wymiarze godzinowym odpowiadającym dobowemu wymiarowi czasu pracy. Na 1 dzień przypada 8 godzin pracy.

Do okresu pracy, od którego zależy wymiar urlopu wlicza się z tytułu ukończenia szkoły:
- zasadniczej, szkoły zawodowej – 3 lata

- średniej szkoły zawodowej – 5 lat

- średniej szkoły zawodowej dla absolwentów zasadniczych – 5 lat

- średniej szkoły ogólnokształcącej – 4 lata

- szkoły policealnej – 6 lat

- szkoły wyższej – 8 lat. 

Okresy lat nie podlegają sumowaniu.

Jeżeli pracownik pobierał naukę w trakcie zatrudnienia wlicza się albo okres pracy lub okres nauki.

Pracodawca jest obowiązany udzielić na żądanie pracownika i w terminie przez niego wskazanym nie więcej niż 4 dni urlopu w każdym roku kalendarzowym. Pracownik zgłasza żądanie najpóźniej w dniu rozpoczęcia urlopu.
14. Rozwiązanie a wygaśnięcie umowy o pracę. Sposoby i przyczyny wygaśnięcia umowy o pracę.
ROZWIĄZANIE:

1. bez wypowiedzenia przez pracodawcę

2. bez wypowiedzenia przez pracownika

3. bez wypowiedzenia z winy pracownika

4. ogłoszenie upadłości lub likwidacji

5. za porozumieniem stron

6. za wypowiedzeniem

WYGAŚNIĘCIE 

- śmierć pracodawcy
- śmierć pracownika

- tymczasowe aresztowanie

15. Ochrona wynagrodzenia za pracę.

Ochrona prawna wynagrodzenia za pracę polega na: 

- ograniczeniu pracownika w dysponowaniu jego prawem do wynagrodzenia (obejmuje zakaz zrzekania się prawa do wynagrodzenia i zakaz przenoszenia tego prawa na inną osobę), 

- określeniu miejsca, czasu i formy wypłaty wynagrodzenia, 

- określeniu granic dopuszczalnych potrąceń z wynagrodzenia za pracę, 

- zabezpieczeniu roszczeń pracowniczych w razie niewypłacalności pracodawcy. 

Pracownik nie może zrzec się prawa do wynagrodzenia ani przenieść tego prawa na inną osobę. Pracownik, w świetle tego przepisu, nie może zastrzec więc w umowie o pracę, że będzie wykonywać swą pracę bez wynagrodzenia. Jeżeli nawet zastrzeżenie takie poczyni, to nie wywoła ono skutków prawnych. Zrzeczenie się wynagrodzenia za pracę jest zakazem o charakterze bezwzględnym i dotyczy wszystkich pracowników. Oznacza to, że objęci są nim również ci pracownicy, w stosunku do których kodeks pracy stosuje się tylko w sprawach nie uregulowanych odmiennie mocą przepisów szczególnych. 
Zakaz zrzekania się prawa do wynagrodzenia odnosi się do całego wynagrodzenia, jak i poszczególnych jego składników, oraz konkretnych, niezaspokojonych roszczeń pracowniczych. Pracownik może jednak zrzec się wynagrodzenia należnego za już wykonaną pracę. Jego oświadczenie przybiera w tej sytuacji prawną postać zwolnienia pracodawcy z długu. Uprawnienie do swobodnego dysponowania otrzymanym wynagrodzeniem jest absolutnym prawem pracownika. Może on w związku z tym otrzymane wynagrodzenie przeznaczyć nie tylko na zaspokojenie potrzeb swoich i swojej rodziny, ale także przekazać je dowolnej instytucji (np. fundacji, organizacji kościelnej), osobie lub organizacji. Formą ograniczenia swobody dysponowania prawem do wynagrodzenia jest wprowadzenie przez ustawodawcę zakazu przenoszenia tego uprawnienia na inną osobę. Zakaz ten wyklucza zatem możliwość składania oświadczeń woli (oświadczeń jednostronnych, zawierania umów) przenoszących prawo do wynagrodzenia na inną osobę. 

OBOWIĄZEK WYPŁATY WYNAGRODZENIA W USTALONYM MIEJSCU, CZASIE I TERMINIE
Ochrona wynagrodzenia za pracę polega także na obowiązku wypłaty wynagrodzenia co najmniej raz w miesiącu, w stałym i ustalonym z góry terminie.

FORMA WYPŁATY WYNAGRODZENIA ZA PRACĘ 
Wynagrodzenie powinno być wypłacane do rąk pracownika. Zgodnie jednak z art. 86§3 kp. pracodawca może spełnić obowiązek wypłaty wynagrodzenia w inny sposób niż do rąk pracownika, jeżeli przewidują to postanowienia układu zbiorowego pracy lub pracownik uprzednio wyraził zgodę na piśmie na taką formę wypłaty wynagrodzenia. Pracownik może upoważnić do odbioru wynagrodzenia inną osobę.

POTRĄCENIA Z WYNAGRODZENIA ZA PRACĘ
Zasadą jest obowiązek wypłaty pracownikowi wynagrodzenia w pełnej wysokości. Pracodawca ma prawo pomniejszyć wynagrodzenie pracownika.
OCHRONA ROSZCZEŃ PRACOWNIKA W RAZIE NIEWŁAŚCIWYCH POTRĄCEŃ
Pracodawca odpowiada za dokonanie potrąceń, ich prawidłowość, wobec wierzyciela odpowiada za szkodę przez niego poniesioną w związku z niewłaściwym wykonaniem potrącenia. Może także zostać pozwany przez pracownika za bezpodstawnie niewypłaconą część zarobku. Bezprawnie dokonane potrącenie daje pracownikowi roszczenie o zwrot odpowiedniej części wynagrodzenia z odsetkami za opóźnienie, liczonych od następnego dnia po dniu wymagalności, którym jest ustalony dzień wypłaty, ewentualnie dzień poprzedni, jeśli dzień wypłaty wynagrodzenia przypadałby w dniu wolnym od pracy.
16. Zasady ubezpieczeń społecznych oraz podleganie obowiązkowi ubezpieczenia społecznego.
Obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego podlegają:

1.osoby spełniające warunki do objęcia ubezpieczeniami społecznymi lub ubezpieczeniem społecznym rolników, które są:

a) pracownikami w rozumieniu ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych,

b) rolnikami lub ich domownikami w rozumieniu przepisów o ubezpieczeniu społecznym rolników,

c) osobami prowadzącymi działalność pozarolniczą lub osobami z nimi współpracującymi,

d) osobami wykonującymi pracę nakładczą,

e) osobami wykonującymi pracę na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo innej umowy o świadczenie usług, do której zgodnie z przepisami Kodeksu cywilnego stosuje się przepisy dotyczące zlecenia, lub osobami z nimi współpracującymi,

f) osobami duchownymi,

g) członkami rolniczych spółdzielni produkcyjnych, spółdzielni kółek rolniczych lub członkami ich rodzin,

h) osobami pobierającymi świadczenie socjalne wypłacane w okresie urlopu oraz osobami pobierającymi zasiłek socjalny wypłacany na czas przekwalifikowania zawodowego i poszukiwania nowego zatrudnienia, a także osobami pobierającymi wynagrodzenie przysługujące w okresie korzystania ze świadczenia górniczego albo w okresie korzystania ze stypendium na przekwalifikowanie, wynikające z odrębnych przepisów lub układów zbiorowych pracy,

i) osobami pobierającymi świadczenie szkoleniowe wypłacane po ustaniu zatrudnienia;

2. żołnierze odbywający zasadniczą służbę wojskową, przeszkolenie wojskowe, ćwiczenia wojskowe, o ile nie podlegają obowiązkowi ubezpieczenia z innego tytułu, oraz pełniący służbę wojskową w razie ogłoszenia mobilizacji i w czasie wojny, a także kandydaci na żołnierzy zawodowych;

3.poborowi odbywający służbę zastępczą;

4.poborowi pełniący służbę w Policji, Straży Granicznej i Biurze Ochrony Rządu;

5.żołnierze zawodowi oraz żołnierze odbywający nadterminową zasadniczą służbę wojskową i służbę okresową;

6.policjanci;

7.funkcjonariusze Agencji Bezpieczeństwa Wewnętrznego;

8.funkcjonariusze Agencji Wywiadu;

9.funkcjonariusze Biura Ochrony Rządu;

10.funkcjonariusze Straży Granicznej;

11.funkcjonariusze Służby Celnej;

12.funkcjonariusze Służby Więziennej;

13.funkcjonariusze Państwowej Straży Pożarnej;

14.posłowie pobierający uposażenia poselskie, posłowie do Parlamentu Europejskiego wybrani w RP, pobierający z tego tytułu uposażenie oraz senatorowie pobierający uposażenie senatorskie;

15.sędziowie i prokuratorzy;

16.osoby pobierające emeryturę lub rentę, osoby w stanie spoczynku pobierające uposażenie lub uposażenie rodzinne oraz osoby pobierające uposażenie po zwolnieniu ze służby lub świadczenie pieniężne o takim samym charakterze;

17.uczniowie oraz słuchacze zakładów kształcenia nauczycieli w rozumieniu przepisów o systemie oświaty niepodlegający obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

18.dzieci przebywające w placówkach pełniących funkcje resocjalizacyjne, wychowawcze lub opiekuńcze lub w domach pomocy społecznej niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

19.dzieci do czasu rozpoczęcia realizacji obowiązku szkolnego nieprzebywające w placówkach, niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

20.studenci i uczestnicy studiów doktoranckich niepodlegający obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

21.alumni wyższych seminariów duchownych i teologicznych, postulanci, nowicjusze i junioryści zakonów męskich i żeńskich i ich odpowiedników;

22.słuchacze Krajowej Szkoły Administracji Publicznej;

23.osoby pobierające stypendium sportowe po ukończeniu 15 roku życia niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

24.bezrobotni niepodlegający obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

25.osoby pobierające zasiłek przedemerytalny lub świadczenie przedemerytalne oraz osoby niepobierające zasiłku przedemerytalnego lub świadczenia przedemerytalnego niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

26.osoby pobierające zasiłek stały z pomocy społecznej niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

27.uchodźcy objęci indywidualnym programem integracji na podstawie przepisów o pomocy społecznej niepodlegający obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

28.osoby pobierające świadczenie pielęgnacyjne lub dodatek do zasiłku rodzinnego z tytułu samotnego wychowywania dziecka i utraty prawa do zasiłku dla bezrobotnych na skutek upływu ustawowego okresu jego pobierania, przyznane na podstawie przepisów o świadczeniach rodzinnych, niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

29.osoby bezdomne wychodzące z bezdomności niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

30.osoby objęte indywidualnym programem zatrudnienia socjalnego, niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

31.kombatanci i osoby represjonowane niepodlegający ubezpieczeniom społecznym w RP lub niepobierający emerytury lub renty;

32.osoby korzystające z urlopu wychowawczego niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

33.osoby uprawnione do świadczeń alimentacyjnych na podstawie ugody sądowej lub prawomocnego orzeczenia sądu niepodlegające obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego z innego tytułu;

34.rolnicy i ich domownicy, którzy nie podlegają ubezpieczeniom społecznym rolników na podstawie ustawy o ubezpieczeniu społecznym rolników, niepodlegający obowiązkowi ubezpieczenia zdrowotnego;

35.członkowie rad nadzorczych pobierający z tego tytułu świadczenia pieniężne.

17. Składki na ubezpieczenie społeczne – wysokość – oraz płatnicy składek.

Ubezpieczenie
Emerytalne 19,52% 
- ubezpieczony 9,76%
- płatnik 9,76%

Rentowe 6%
- ubezpieczony 1,5%

- płatnik 4,5%

Chorobowe

- ubezpieczony 2,45%

- płatnik 2,45%

Wypadkowe od 0,67% do 3,33% jest dobrowolne. Stopa procentowa składek na ubezpieczenie wypadkowe jest zróżnicowana dla poszczególnych płatników składek i ustalana w zależności od poziomu zagrożeń zawodowych i skutków tych zagrożeń. Obecnie wynosi ona od 0,67% do 3,33%.
Podstawę wymiaru składek na ubezpieczenia społeczne w 2010 roku dla osób prowadzących pozarolniczą działalność gospodarczą stanowi kwota zadeklarowana, nie niższa niż 1887,60 zł.

Składka na ubezpieczenia społeczne tych osób nie może być niższa od kwoty:

· 368,46 zł (tj. 19,52 proc.) na ubezpieczenie emerytalne;

· 113,26 zł (tj. 6 proc.) na ubezpieczenia rentowe;

· 46,25 zł (tj. 2,45 proc.) na ubezpieczenie chorobowe.

Podstawę wymiaru składek na ubezpieczenia społeczne w 2010 roku dla osób, które rozpoczęły wykonywanie działalności gospodarczej stanowi zadeklarowana kwota, nie niższa niż 395,10 zł.

W 2010 roku składka na ubezpieczenia społeczne tych osób nie może być niższa niż:

· 77,12 zł (tj. 19,52 proc.) na ubezpieczenie emerytalne;

· 23,71 zł (tj. 6 proc.) na ubezpieczenia rentowe;

· 9,68 zł (tj. 2,45 proc.) na ubezpieczenie chorobowe.

Kwota rocznego ograniczenia podstawy wymiaru składek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe w 2010 roku wynosi 94380 zł.

18. Nabycie, wymiar, okres wypłaty i utrata prawa do zasiłku chorobowego. 
ZASIŁEK CHOROBOWY przysługuje pracownikowi (ubezpieczonemu, który stał się niezdolny do pracy z powodu choroby w czasie trwania ubezpieczenia chorobowego) począwszy od 36 dnia niezdolności do pracy. Zasiłek chorobowy przysługuje też osobie, która stała się niezdolna do pracy po ustaniu  tytułu ubezpieczenia chorobowego (np. umowy o pracę), pod warunkiem, że niezdolność do pracy trwa bez przerwy co najmniej 30 dni i powstała:

- w ciągu 14 dni od ustania tytułu ubezpieczenia chorobowego,

- w ciągu 3 miesięcy od ustania tytułu ubezpieczenia chorobowego w wypadku choroby zakaźnej, której okres wylęgania jest dłuższy niż 14 dni, lub innej choroby, której objawy chorobowe ujawniają się po okresie dłuższym niż 14 dni od początku choroby.

WYMIAR

Miesięczny zasiłek chorobowy wynosi 80% podstawy wymiaru zasiłku, natomiast miesięczny zasiłek chorobowy za okres pobytu w szpitalu wynosi 70% podstawy wymiaru zasiłku z wyjątkiem sytuacji, gdy niezdolność do pracy, gdzie wynosi on 100% 
- przypada w okresie ciąży,

- powstała wskutek wypadku w drodze do pracy lub z pracy,

- trwa nieprzerwanie ponad 90 dni, począwszy od 91 dnia tej niezdolności.

Dla większości pracowników podstawę wymiaru zasiłku stanowi przeciętne miesięczne wynagrodzenie wypłacone za okres 6 miesięcy kalendarzowych poprzedzających miesiąc, w którym powstała niezdolność do pracy. (Czyli jeśli niezdolność do pracy powstała np. w lutym 2002 r., to w podstawie uwzględnia się wynagrodzenia ze stycznia 2002 r., grudnia, listopada, października, września i sierpnia 2001 r.)

WYPŁATA - by pracownik mógł uzyskać wynagrodzenie za czas choroby (zasiłek chorobowy), powinien posiadać 30-dniowy okres wyczekiwania.
UTRATĘ PRAWA DO ZASIŁKU - powoduje podjęcie faktycznej działalności zarobkowej.

19. Świadczenie rehabilitacyjne.

Jeżeli pracownik po wyczerpaniu zasiłku chorobowego jest nadal niezdolny do pracy, a dalsze leczenie lub rehabilitacja lecznicza rokują odzyskanie zdolności do pracy, przysługuje mu świadczenie rehabilitacyjne. Jest ono wypłacane przez okres niezbędny do przywrócenia zdolności do pracy, nie dłużej jednak niż przez 12 miesięcy.

Oceny niezdolności do pracy mającej wpływ na przyznanie świadczenia rehabilitacyjnego dokonuje w formie orzeczenia lekarz orzecznik Zakładu Ubezpieczeń Społecznych.

Świadczenie rehabilitacyjne wynosi 90 proc. podstawy wymiaru zasiłku chorobowego za okres pierwszych trzech miesięcy, 75 proc. tej podstawy za pozostały okres, a jeżeli niezdolność do pracy przypada w okresie ciąży - 100 proc. tej podstawy. Taka regulacja obowiązuje od 8 lutego 2005 r. Przed tą datą niezdolność do pracy powstała wskutek wypadku w drodze do pracy lub z pracy uprawniała do świadczenia rehabilitacyjnego w wysokości 100 proc. podstawy.

20. Zasiłek opiekuńczy.

Prawo do zasiłku za czas nieobecności w pracy z powodu konieczności sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem.
21. Wypadek przy pracy, wypadek zrównany z wypadkiem przy pracy, wypadek w drodze do pracy lub z pracy.

WYPADEK PRZY PRACY - uważa się nagłe zdarzenie, wywołane przyczyną zewnętrzną, powodujące śmierć lub uszczerbek na zdrowiu:
- podczas lub w związku z wykonywaniem przez pracownika zwykłych czynności albo poleceń przełożonych,

- podczas lub w związku z wykonywaniem przez pracownika czynności na rzecz pracodawcy nawet bez polecenia,

- w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy w drodze między siedzibą pracodawcy a miejscem wykonywania obowiązku wynikającego ze stosunku pracy.

WYPADEK ZRÓWNANY Z WYPADKIEM PRZY PRACY - traktowany jest wypadek, któremu pracownik uległ: 

- w trakcie podróży służbowej, chyba że pracownik nie wykonywał w tym czasie powierzonych mu zadań, 

- podczas szkolenia w zakresie powszechnej samoobrony, 

- przy wykonywaniu zadań zleconych przez działające u pracodawcy organizacje związkowe. 

WYPADEK W DRODZE DO PRACY LUB Z PRACY - uważa się nagłe zdarzenie, wywołane przyczyną zewnętrzną, które nastąpiło w drodze do lub z miejsca wykonywania zatrudnienia, jeżeli droga ta była najkrótsza i nie została przerwana. Uważa się jednak, że wypadek nastąpił w drodze do pracy lub z pracy, mimo że droga została przerwana, jeżeli przerwa była życiowo uzasadniona i jej czas nie przekraczał granic potrzeby, a także gdy droga, nie będąc drogą najkrótszą, była dla ubezpieczonego ze względów komunikacyjnych najdogodniejsza. Pracownikowi przysługują wynagrodzenie za czas choroby finansowane przez pracodawcę, na podstawie kodeksu pracy, świadczenia z ubezpieczeń chorobowego i rentowych.
