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Pracodawca moze przesuna¢ dni wypoczynku pracownika albo odwota¢ go z urlopu. Wyjatkowo szef ma tez prawo narzuci¢
podwiadnemu termin wykorzystania wolnego.
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radca prawny
Andersen w Polsce

ozpoczely sie waka-
cje, czyli czas, w
ktéorym najwiecej
osOb udaje sie na
urlop wypoczynko-
wy. Z pozoru prosta kwestia
Jurlopu” niejednokrotnie
wiaze sie¢ jednak z licznymi
pytaniami, zar6wno pracowni-
kow jak i pracodawcow. W ni-
niejszym artykule postaramy
sie odpowiedzie¢ przynaj-
mniej na niektoére z nich.

Nie zawsze konieczne
14 dni

Pierwsza kwestiq wywotuja-
cq kontrowersje jest to, czy
urlop wypoczynkowy (przy-
najmniej jeden w roku) musi
trwac az 14 dni. W art. 162 ko-
deksu pracy wskazano bowiem
wprost, Ze ,co najmniej jedna
cze$¢ wypoczynku powinna
trwa¢ nie mniej niz 14 kolej-
nych dni kalendarzowych”.

Z powyzszego wynika, ze
jesli pracownik jest zaintereso-
wany takim dluzszym urlo-
pem, to pracodawca powinien
mu to umozliwi¢. Wydaje sie
jednak, ze przepis ten nie ma
charakteru kategorycznego.
Jezeli pracownik (z jakichkol-
wiek wzgledéw) bylby zainte-
resowany wzieciem kilku
krétszych urlopow w roku za-
miast jednego dluzszego, to
pracodawca moze bezpiecznie
zgodzi¢ sie na taki podziat puli
urlopowej. Podobnie dopusz-
czalna wydaje sie sytuacja,
w ktérej pracownik wnioskuje
o przesuniecie urlopu 14-dnio-
wego na kolejny rok, a praco-
dawca wyraza na to zgode.
Trudno bowiem wyobrazic¢
sobie, aby Panstwowa Inspek-
cja Pracy badz jakikolwiek
inny organ ,zmuszalty” strony
stosunku pracy do korzystania
z urlopu w wymiarach, ktére
nie sa interesujace dla zadnej
ze stron.

Bezpieczna dla pracodawcy
wydaje sie rowniez sytuacja,
gdy stworzy on pracownikowi
mozliwo$é¢ skorzystania z
14-dniowego urlopu, ale ten
nie skorzysta z tego z uwagi
na okoliczno$ci lezace po jego
stronie (np. chorobe). Jezeli
w p6zniejszym okresie praco-
dawca nie miatby juz mozliwo-
$ci zaakceptowania tak diugie-
go urlopu pracownika, np. z
uwagina zwiekszone zapotrze-

bowanie na prace, to réwniez
zadne konsekwencje nie po-
winny go spotkad.

Szef narzuci termin
wyjatkowo

Niewatpliwie pracodawca
moze skierowaé¢ pracownika
na urlop w terminie przez sie-
bie wskazanym woéweczas, gdy
nastepuje to w zwigzku z wy-
powiedzeniem pracownikowi
umowy o prace. W tym kontek-
$cie warto zwrdéci¢ uwage, by
w wypowiedzeniu nie doko-
nywac jednoczesnego wysta-
nia pracownika na urlop oraz
zwolnienia go z obowiazku
$wiadczenia pracy (w tym sa-
mym okresie). Jest to popu-
larny blad, a obie te kwestie
pracodawca powinien odpo-
wiednio rozdzieli¢ na okres
wypowiedzenia. Od strony
praktycznej najlepiej w wy-
powiedzeniu zaznaczy¢, ze
zwolnienie z obowiazku pracy
nastepuje dopiero po pelnym
wykorzystaniu przez pracow-
nika urlopu.

Inna sytuacja, gdy praco-
dawca moze - w pewnym za-
kresie samodzielnie - wyzna-
czy¢ termin wypoczynku pra-
cownika, jest plan urlopow.
Zgodnie bowiem z kodeksem
pracy, ustalajac plan urlopéw
pracodawca bierze pod uwage
wnioski pracownikéw, ale nie
jest nimi zwiazany i powinien
uwzglednié roéwniez koniecz-
nos$¢ zapewnienia normalnego
toku pracy w zaktadzie. Po-
woduje to, Ze w zasadzie to
do pracodawcy nalezy decyzja,
kiedy dany pracownik otrzyma
urlop wypoczynkowy. Jezeli
natomiast u danego praco-
dawcy nie ustala sie planu
urlopéw, to w zasadzie ustale-
nie terminu wypoczynku po-
winno nastapic¢ po porozumie-
niu z pracownikiem.

Warto w tym miejscu wspo-
mnieé, ze w trakcie pandemii
Covid-19 obowiazywala zasa-
da, zgodnie z ktéra ,pracodaw-
camogtudzieli¢ pracownikowi,
w terminie przez siebie wska-
zanym, bez uzyskania zgody
pracownika i z pominieciem
planu urlopéw, urlopu wypo-
czynkowego niewykorzystane-
go przez pracownika w po-
przednich latach kalendarzo-
wych, w wymiarze do 30 dni
urlopu, a pracownik byt obo-
wiazany taki urlop wykorzy-
sta¢”. Powodowalo to, ze pra-
codawca niewatpliwie miat
prawo do jednostronnego
wystania pracownika na urlop
w wyzej okreSlonym wymiarze.
Obecnie przepis ten juz jednak
nie obowiazuje, a zatem skie-
rowanie pracownika na urlop
bez jego zgody w sytuacjach
innych niz opisane powyzej
(wypowiedzenie, plan urlo-
pow) moze sie okazaé ryzy-
kowne i zosta¢ zakwestiono-

wane np. przez Panstwowa
Inspekcje Pracy lub sad pracy.

Przesunigcie
lub odwotanie

Zgodnie z postanowieniami
kodeksu pracy:

m przesuniecie urlopu jest do-
puszczalne ,z powodu szcze-
gblnych potrzeb pracodawcy,
jezelinieobecno$é pracowni-
ka spowodowataby powazne
zaklécenia toku pracy” (art.
164 k.p.); natomiast

modwoltanie pracownika z
urlopu jest mozliwe wow-
czas, ,gdy jego obecnosci
W pracy wymagaja okolicz-
nos$ci nieprzewidziane w
chwili rozpoczynania urlo-
pu” (art. 167 k.p.).

W praktyce moze chodzi¢ tu
o bardzo rézne przypadki, np.
nagte i nieprzewidziane zwiek-
szenie potrzeb produkcyjnych
w zakladzie albo chorobe
osoby, ktéra miata zastepowac
urlopowanego pracownika.
Okolicznosci tych pracodaw-
ca nie musi jednak wyjawia¢
pracownikowi, a sam pracow-
nik nie bardzo ma mozliwos¢
podwazenia takiej decyzji
badZ sprzeciwienia sie jej
(mogtby za to zostac zwolniony
z pracy). Co wazne, pracodaw-
ca powinien pokry¢ koszty
poniesione bezposrednio
przez pracownika w zwigzku
z odwotaniem/przesunieciem
urlopu (choé¢ w tym drugim
przypadku kwestia nie zostata
wprost uregulowana w prze-
pisach). Przyktadem takich
kosztow moga by¢ np. oplaty
za wakacje badz koszty po-
drézy powrotnej pracownika z
urlopu.

Warto przy tym wspomnie¢,
ze przepisy nie okreslaja for-
my, w jakiej pracodawca moze
przesunaé/przerwaé¢ urlop
pracownika. Moze to zatem
zrobié nie tylko na pi$mie, ale
tez drogq esemesowa, mailowa
badzw inny sposob (byle tylko
pracownik mogt zapoznac sie
7 tre$cia takiego komunikatu).

Najpierw badania
lekarskie

A co z urlopem w czasie
braku zdolnos$ci pracownika
do pracy? Problem ten dotyczy
w szczego6lnosci oséb, ktore
wracaja do pracy po dlugiej
nieobecno$ci chorobowej
(dtuzszej niz 30 dni). Czesto
posiadajq one znaczny wymiar
urlopu, ktéry chciatyby wyko-
rzysta¢ od razu po chorobie,
nie majac jeszcze zrobionych
badan lekarskich odnoszacych
sie do odzyskania zdolnosci
do pracy.

W tym zakresie istnieja dwa
w zasadzie wykluczajace sie
poglady. Przez dluzszy czas
uznawano, ze pracownika po

Prawa do urlopu
nie mozna sie zrzec
ani przenies¢ na
inng osobe, nawet
gdy pracownik

| pracodawca
wyrazaja na to
zgode; porozumienia
w tym zakresie sg
niewazne z mocy
samego prawa

Teksty z dodaftku dostepne
w wersji elekfronicznej na: ARCHIWUM.RP.PL

7eby pracodawcy zmienig

diuzszej nieobecno$ci mozna
bez problemu wystaé na urlop
wypoczynkowy bez badan le-
karskich. Argumentowano, ze
podczas urlopu pracownik
i tak nie wykonuje pracy, wiec
uprzednie odzyskanie zdolno-
$ci do pracy nie jest mu po-
trzebne, a taka sytuacja nie
zagraza w zaden sposoéb bez-
pieczenstwu pracownika i in-
nych os6éb (wyroki SN z 20
marca 2008 r., II PK 214/07
oraz z 9 marca 2011 r., II PK
240/10). Skutkowato to przyje-
ciem przez wielu pracodaw-
cow praktyki zezwalajacej na
wykorzystanie urlopu przez
pracownika bez badan lekar-
skich. Jest to jednak praktyka
ryzykowna. Obecnie popular-
no$¢ zyskuje bowiem poglad
przeciwny, zgodnie z ktérym
brak zdolnosci do pracy wy-
klucza mozliwo$¢ urlopowania
(tak m.in. SN w wyroku z 26
pazdziernika 2016 r., III PK
9/16). W konsekwencji Pan-
stwowa Inspekcja Pracy badz
sad pracy moga uznacd, ze wy-
stanie pracownika na urlop bez
badan ma ten skutek, ze nie
doszito w ogoble do wykorzysta-
nia takiego urlopu. Tym samym
pracownik ma nadal prawo do
realizacji urlopu badz - jezeli
umowa ulegla juz rozwigzaniu
- do otrzymania od pracodaw-
cy stosownego ekwiwalentu
z tego tytutlu. Jezeli zatem
pracodawca chce zabezpie-
czy¢ swoje interesy, bezpiecz-
niejszym rozwiazaniem jest w
pierwszej kolejnosci wreczenie
pracownikowi skierowania na
badania i dopiero po uzyska-
niu potwierdzenia, ze pracow-
nik jest zdolny do pracy, wysta-
nie go na urlop.

Zadanie
hie zawsze wigzace

Czy pracodawca moze od-
moéwi¢ pracownikowi urlopu
na zadanie? Ta kwestia zostata
juz dawno przesadzona w
orzecznictwie, natomiast
warto krotko ja przypomnied,
gdyzw dalszym ciaggu wywotu-
je spory pomiedzy pracowni-
kami i pracodawcami. Ot6z
kluczowa kwestiq jest to, ze
urlop na zadanie jest cze$cia
urlopu wypoczynkowego.
Tego z kolei udziela praco-
dawca (a nie sam sobie pra-
cownik). Ma to dwojakiego
rodzaju konsekwencje.

Po pierwsze - pracownik
powinien zgtosi¢ urlop na za-
danie przed rozpoczeciem
dniéwki, tak aby pracodawca
mogtwydaé decyzje co do tego
urlopu. Po drugie - pracodaw-
ca moze z waznych i uzasad-
nionych przyczyn odmoéwic
udzielenia urlopu na zadanie.
Wowecezas pracownik musi po-
jawic sie w pracy, a ewentualna
nieobecno$é moze skutkowaé
nawet rozwiazaniem umowy.

Nalezy jednak mie¢ na uwa-
dze, ze urlop na zadanie ma
swoj wyjatkowy charakter oraz
cel. W zwigzku z tym odmowa
udzielenia urlopu na zadanie
przez pracodawce powinna
mie¢ charakter wyjatkowy i
mocno uzasadniony. W prze-
ciwnym razie moze on narazié¢
sie na spo6r sadowy albo pro-
blemy wynikle z kontroli Pan-
stwowej Inspekcji Pracy w tym
zakresie. Poza tym dla pelnej
przejrzystosci rekomendowa-
ne jest rowniez, aby w zaktado-
wym regulaminie pracy zosta-
y uregulowane zaréwno spo-
s6b zglaszania urlopu na
zadanie przez pracownika,
jak i tryb odmowy udzielenia
urlopu przez pracodawce (i
przyktadowe sytuacje, w kto-
rych moze to nastapié). Nie-
watpliwie pozwala to na ogra-
niczenie sporéw z pracownika-
mi na tym tle.

Niezbywalne prawo

Czy pracownik moze zrzec
sie urlopu np. w porozumieniu
0Orozwiazaniu umowy o prace?
W tym zakresie przepisy sa
bardzo kategoryczne. Prawa do
urlopu nie mozna sie zrzec
ani przenie$¢ na inng osobe
nawet wéwczas, gdy pracownik
i pracodawca wyrazaja na
to zgode. Wszelkiego rodzaju
porozumienia w tym zakresie
miedzy stronami bylyby nie-
wazne zZ mocy samego prawa.
W konsekwencji, gdyby ta
kwestia objeta zostata porozu-
mieniem o rozwigzaniu umowy
o prace, to oile samo zakoncze-
nie umowy dosztoby do skut-
ku, o tyle wymiar urlopu pozo-
statby niezmieniony, a wiec
pracownik miatby prawo do
otrzymania ekwiwalentu za
urlop wciaz przystugujacy,
a niewykorzystany w okresie
zatrudnienia. / ®
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i Administracji Uniwersytetu
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Izby Radcoéw Prawnych

w Katowicach. Od 2015 r.radca
prawny. W praktyce zawodowej
zajmuje sie glownie zagadnieniami
z zakresu prawa pracy, obstugujqc
m.in. duze podmioty z branzy
produkcyjnej i motoryzacyjnej.
Doradza pracodawcom podczas
przejmowania zaktadéw pracy oraz
przeprowadzania zwolnien
grupowych. Wspiera pracodawcow
wrelacjach z przedstawicielami
pracownikow, w tym ze zwiqzkami
zawodowymi oraz radami
pracownikow. Doradza w kwestiach
zwiqzanych z outsourcingiem i
pracq tymczasowq. Posiada bogate
do$wiadczenie w reprezentowaniu
klientéw w postepowaniach przed
sqdami powszechnymi. Autor
licznych artykutéw w prasie
fachowej oraz wspdtautor bloga
Andersen o prawie pracy.



